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الفصل الأول 


Aat‏ مك: 


بقصد بالرضا كما ps d‏ ويستر JS Gu Webster's Dictionary‏ ما $252( T‏ 
الإشباع والمتعة والسعادة". 


وقد eai aul‏ ظماء الت أثناء دراستهم قرضا ye‏ العمل فى المؤسسات ple Sie‏ 
(1970م) عبارة الرضا للدلالة على مواقف الموظفين eel iis‏ ومدى تأقلمهم مع وظائفهم 
(العديلى: e MAE‏ ض (NO-VE‏ 

ail‏ تعددت المصطلحات المستخدمة pail‏ عن مشاعر الفرد النفسية نحو «lac‏ ومن هذه 
المصطلحات: الرضا الوظيفى Job Satisfaction‏ والروح المعنوية Morale‏ . والاتجاة 
النفسى نحو العمل (Attitude Towards the Job)‏ وتشير هذه المصطلحات فى مجملها 
إلى مجموع مشاعر الفرد الوجدانية نحو عمله الحالىء كما تعبر عن مدى الإشباع الذى 
يتصور الفرد أنه يحققه فى وظيفته ويستعمل أحيانا مصطلح الرضا.الوظيفى ومصطلح 
الروح المعنوية مرادفين لبعضهماء ولكن الروح المعنوية تتعلق بالرضا الوظيفى الذى تتمتع 
به مجموعة العمل أكثر منه بالنسية للفرد. أما اتجاهات الفرد نحو عمله فتكتسب أهمية 
Éb iala‏ لأنها تحتل موقعًا مركزيا فى عملية تحويل متطلبات العمل إلى جهود» وإن 
المعلومات حول شعور الأفراد تجاه أعمالهم ستكون ذات فائدة كبيرة فى التنيؤٌ بسلوكهمء 
مادامت الاتجاهات تتوسط يبن متطليات العملء والاستجابات تجاه العمل أو السلوك 
(oY se a N‏ 

وجد هيرتزبرغ بعدين للرضا الوظيفى هما 'بُعد الدافعية" aa y‏ الصحة ويرى أن بعد 
"الصحة Y‏ يرفع دافعية الموظفين» بل بقلل مستوى عدم الرضاء أى: Gl‏ يؤدى إلى عدم 
الرضا إذا لم يتواجد أو أسىء التعامل dee‏ ويشمل سياسات المنظمة والإشرافء والمرتب 
والعلاقات مع الزملاءء وظروف العملء أما بعد "الدافعية" فيؤدى إلى الرضا من خلال 
تحقق ola ia‏ القرى تسو gail‏ الشخصى والقيمة المعنوية: ويشمل الإتجاز والتقدير 
والعمل ذاته. والمسؤولية والترقيةء ويتحقيق بعد الصحة تؤدى الدافعية إلى الرضا 
الوظيفى والانتاجية. )1999 .(Syptak, et. al.‏ 

(Cangelosi, et. al. 1998) sa,‏ أن aai‏ أسباب ترك العاملين أعمالهم فى مهنة 
التمريض أو تغييرها تقع ضمن أربع فئات هى: الراتبء والبدلات ASWI‏ جدول مناويات 
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الفصل الأول 


العمل» وضغوط adl‏ ويقترحون أن ينفذ مديرو المستشفيات برامج لرفع الدافعية والولاء 
للمنظمة Gags‏ الإبقاء على الهيئة التمريضية فى المستشفى» وتخفيض نسبة ترك العمل 
تشمل تدوير وتعديل مناويات foal!‏ وتدوير مسؤوليات العمل آيضا وتفعيل مفهوم فرق 
العمل فى تقديم الرعاية الصحية: إضافة إلى برامج وجوائز تقديرية. 

يشير )1997 (ph & Deshpande, Jose‏ إلى عدم رضا هيئة التمريض فى المستشفيات 
عن الإشراف» وفرص a AI‏ مما يؤدى إلى ارتفاع معدل ترك العمل وتغييره» وإلى 
انخفاض مستوى الانتاجية. 

السلوك الإنسانى موجه نحو إشباع الاحتياجات: وتتكون هذه الاحتياجات من ثلاث 
مجموعات هى: الاحتياج (gall‏ والاحتياج الاجتماعى» واحتياج تحقيق الذات. وما لم 
يعتقد الأفراد العاملون أن العمل يشبع احتياجاتهم» وما لم يكن العمل مرضيًاء ويوفر 
فرصا للمرح والمتعة فإن العاملين لن يوجهوا جهودهم طوعًا لتحقيق أهداف المؤسسة, 
ويصبح العمل نوعا من العقاب» (شلول» (£A oe «e AAA‏ 

تلعب الاحتياجات الإنسانية Bab hgs‏ فى تحديد المستوى المثالى للأداء التنظيمى 
(cil‏ يتحقق من GS IME‏ معابير هي: Lule Lill‏ ويقصه Ugs‏ شخقق E E E‏ 
SII,‏ ويقصد بها تحقيق أقصى ما يمكن من المخرجات بأقل ما يمكن من المدخلات: 
والصحة التنظيميةء ويقصد بها العلاقة بين الأفراد العاملين والمؤسسة. وتتحقق عند تكامل 
أهداف الأفراد العاملين مع أهداف المؤسسة: والاستفادة القصوى من الطاقات الكامنة 
لدى الأفراد العاملين» وتوافر مناخ مناسب يساعد فى نمو العاملين والمؤسسة على حد 
سواء هذا يعنى أن المستوى المثالى للأداء التنظيمى لا يتحقق إلا يرفاه العاملين» وإشباع 
احتياجاتهم وطموحاتهم من جهة»ء ورفاه المؤوسسة وتقدمها من جهة أخرىء فاحتياجات 
الأفراد العاملين على اختلافهاء سواء كانت بدنية أساسية: أم اجتماعيةء أم ذاتية» تؤثر فى 
سلوك الأفراد وفى أدائهم: وتعتبر من محددات الكفاءة الإنتاجية فى المؤسسات. كما أن 
من aai‏ مقومات البيئة التنظيمية فى المؤسسات الإبداعية توافر مناخ تسوده الثقةء 
والطمآنينة: والدعم: والاحترام المتبادل بين الآفراد العاملين clingy‏ ومرؤوسين» وتحقق 
فى الوقت نفسه التناسق والتكامل بين أهداف العاملين وحاجاتهم: وأهداف المؤوسسة 
واحتياجاتها. 
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مشكلة البحث: 


بلغ عدد العاملين قي القطاع الصحى فى المملكة العربية السعودية عام AENA‏ 
Y Vo Y‏ طبيبا منهم (VÀ)‏ من السعوديينء VOOM Ns‏ ممرضا منهم (MA)‏ من السعوديين: 
ويلغ عدد العاملين فى الفئات الطبية المساعدة بما فيها الصيادلة EVV‏ منهم حوالى 
(E)‏ من السعوديين. كما بلغت نسية الأطباء السعوديين العاملين بوزارة الصحة فى 
نض العام (ZV)‏ :من التكتوىء و( من clay «Bl‏ تسبة السعوديين عن Cada yall‏ 
(ZW)‏ من التق وها من lacy t5 Gy‏ فى (Eo) Hascall‏ من (7A) 9 gS‏ هن 
الإناث من السعوديينء وعمل فى الفئات الطبية المساعدة )+70( موظقا سعودياء 0)5/( 
موظفة سعوديةء وعمل فى النواحى الإدارية فى وزارة الصحة ZYY‏ من السعوديين Jal s‏ 
من خمسة AYL‏ من السعوديات. 


كما بلغ sac‏ العاملين فى وزارة الصحة فى منطقة الرياض Gub VAX.‏ منهم (Z0)‏ من 
السعوديين: 5 (ZN)‏ من T5 quo^ YoYo s «bags dl‏ منهم أقل من (ZY)‏ من السعوديين 
وحوالی )71( من السغوديات. و٤۲ Lad‏ مثهم O‏ سعودیین Vy‏ سفونیات. و۹١١۷‏ إذاريا. 
منهم (ZV)‏ من السعوديين و(۷/) من السعودیات» (الكتاب الاحصائی السنوى (VENA‏ 

ويذلك نلاحظ من الإحصائيات السابقة أن هناك قصورا Gla‏ فى أعداد القوى العاملة 
الصحية الوطنية: وخاصة العنصر النسائىء إذ كانت نسية الممرضات السعوديات 
العاملات بوزارة الصحة )/١(‏ من إجمالى أعداد الممرضين المسجلين بالوزارةء وفى 
الواقع هذا ينطبق Casi‏ فى المهنة الصحية المختلفة بالنسبة للجنسينء إذ كانت نسبة الأطباء 
العاملين بوزارة الصحة لا تزيد أيضا عن )70( وفقط )/١(‏ نسبة الطبيبات العاملات 
بالوزارة» وذلك Gay‏ لإحصائيات VENA‏ ولعل سبب ذلك aae‏ من العوامل: منها ما هو 
متعلق LA Jb‏ الوظيفى عن تلك المهن» وخاصة ما يتعلق بطبيعة تلك المهن ونظرة المجتمع 
التلك المهن؛ وخاصة مهن التمريض كما تشير نتائج (حمدى والحيدرء 1197م)؛ ]3 يعتقد 
البعض أنها تتعارض مع تقاليد المجتمع: إضافة إلى ما تتطلبه تلك المهن إلى التواجد فى 
أوقات مختلفة والاختلاط بالنسبة للعنصر النسائىء ولهذا فإن عملية توطين تلك الوظائف 
قد تتطلب التعرف على أهم العناصر التى يمكن من خلالها رفع مستوى الرضا الوظيفىء 
sl‏ خفض مستوى عدم الرضا فى هذه (ell‏ وذلك محاولة للتغلب على أهم المعوقات أو 
العوامل التى قد تؤثر سلبًا فى رضاهم الوظيفىء وتشجيع دخول القوى العاملة الوطنية فى 
القطاع الصحى. 
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الفصل الأول 

أهداف Cd‏ 
يهدف هذا البحث إلى التعرف على مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى بمدينة 

الرياض وخصائصه وأبعاده وذلك من خلال: 

- التعرف على أهم أبعاد الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة 
الرياض. 

- التعرف على مستوى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة 
الرباخن alo Gay‏ الرضا Jabal‏ 

- التعرف على احتمال وجود اختلافات فى متسويات رضا العاملين بالقطاع الصحى 
بمدينة الرياض باختلاف خصائصهم الشخصية ( الجنس «الجنسية » المؤهل العلمى : 
مكان العمل « طبيعة (Jal‏ 

- تحديد جوهرية العلاقة بين أبعاد الرضا الوظيفى والمتغيرات الشخصية. 

- التغرف على أكثر عناصر الرضا تأثيرا فى أيعاده المختلفة. 


أهمية ecco!‏ 
نرف ستتتاك و اوی أن coii‏ الراضين هم عادة أكثر إنتاجية وإبداعا. وهم ASÍ‏ 
ولاء وارتباطًا بأعمالهم وأرباب غملهم: كما تبين العديد من الدراسات ارتباطًا بين رضا 
مقدمى الرعاية الصحية Lid yy‏ المستفيدينء )1999 .(Syptak,et.al‏ إضافة إلى نظرية 
هيرتزبرغ التى أشارت إلى أنه بتفعيل بعد "الصحة يؤدى بعد "الدافعية' إلى الرضا 
الوظيقى dually‏ مما ؤك أهمية أجراء نراسة الرضا الوظيفى فخاضة إذا Le‏ غرقنا 
أن هناك تدنيًا فى JL!‏ المواطنين السعوديين على تلك المهنء وأن النسبة العظمى ممن 
يشغل تلك الوظائف من غير السعوديين؛ لهذا يمكن أن نلخص أهمية إجراء الدراسة فى 
النقاط AGH‏ 
- تفيد دراسة الرضا الؤظيفى لدى الغاملين بالقطاع الصحى بتخديد المستوى العام 
sn s MT‏ € للمقارنات Au‏ 


١1‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الأول 


La JE Leal ss ~‏ الوظيفى لدى العاملين بالقطاع الصحى يمكن أن تخرج بتوصية لتعزيز 
الإنجابيات. Jis‏ مقومات بعد "الداقعية" وتقانى السلبيات fis‏ فقومات tas‏ الضحة 
لدی هیرتزبرج. 

- تبنى استراتيجيات تؤدى إلى تطوير الأداء الوظيفى للعاملين فى القطاع الصحى من 
خلال رفع مستوى الرضا الوظيفى. 

- تعرز هذه الدراسة الاتجاه القائم على الاهتمام بمشاركة النساء بسوق العمل السعودى 
وعلى وجه التحديد القطاع الصحى. 

- بالإمكان أن تساعد هذه الدراسة فى تحسين بيئة العمل فى القطاع الصحىء» الأمر 
الذى يؤدى إلى استقطاب قادمين جدد إلى هذا القطاع الحيوى. 


أسئلة السبحث: 

Y‏ — ما هو مستوى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض؟ 

Y‏ — ما هى eal‏ أبعاد الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى؟ 

Y‏ — هل هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستويات الرضا الوظيفى باختلاف 
الخصائص الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض؟ 

call هل هناك علاقة جوهرية فى مستويات الرضا الوطيقي لصن العاملين بالقطاخ‎ — f 
بمدينة الرياض وخصائصهم الشخصية؟‎ 

ه - ما هى أكثر عناصر الرضا الوظيفى تأثيرا فى أبعاده المختلفة؟ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) Jv‏ 


الفصل (AL)‏ 
مراجعة أدبييات cod‏ 


- نظرة تاريخية حول الرضا الوظيفى 
- مفهوم الرضا الوظيفى 

- أبعاد وعناصر الرضا الوظيفى 

- أهمية الرضا الوظيفى 

- قياس الرضا الوظيفى 

- نتائج الرضا الوظيفى 

- نظريات الرضا الوظيفى 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


SSMS SSS ممم‎ 


نظرة تاريخية حول الرضا الوظيفى: 

تعود بدايات الاهتمام بموضوع الرضا الوظيفى وتأثيره على سلوك الأفراد إلى بدايات 
هذا القرن» كانت أولى المحاولات هى محاولة فريدريك تايلور Frederick M. Taylor‏ عندما 
بدا محاولاته لزيادة كفاءة المنظمات Organization Efficiency‏ ودعا إلى التعاون وتقاسم 
المسؤولية بين الإدارة والعمال لتحقيق هذا الهدف Ve es Stall)‏ ص (VV‏ فالعلاقة بين 
الإدارة والعمال تأثرت فى الفترة VAN.)‏ -0١1575م)‏ بالأفكار التى قدمها تايلور لأصحاب 
المصانع» والتى تتلخص فى إمكان زيادة إنتاجية العاملين فى Cia DÍ‏ ومن ثم أرباح 
القائمين عليها عن طريق تحسين أدائهم للعمل» ومكافآتهم على كل زيادة فى الإنتاج» فكان 
تالور يعتقد أن رضا العمال سوف يتحقق ويزداد كلما انخفضت درجة التعب أو ازداد 
الأجرء ولكن لم تستطع هذه الإدارة تحقيق الرضا المطلوب للعمالء ويؤخذ عليها إهمالها 
للجواني الإنسانية فى حياة العمال؛ إلا أنها لفتت الانتباه إلى العنصر البشرى فى العمل 
وإلى قدراتهم وتأهيلهم وتحفيزهم للعمل. 

خلال نفس الفترة ظهرت حركة أخرى فى الفكر الإدارى والصناعى» وهى حركة 
العلاقات الإنسانية» حيث ali‏ مصنع هوثورن (1174-1974م) فى ضواحى مدينة 
شىكاغو بالولايات المتحدة بسلسلة تجارب هدفت إلى التعرف على مستوى الكفاءة الذى 
تكون الإنتاجية والاضاءة عنده فى حدقا «ole dl‏ إلا أن الدراسات لم تتوصل الى sles!‏ 
علاقة بين مستوى الإضاءة والإنتاجيةء وقد أثيتت التجارب أن الاتجاهات (Attitues)‏ 
لذ Spa dle gl‏ تقس SN‏ الإنتاج: oly‏ مكان العمل ليس إلا نظامًا اجتماعياء 
«(Baron and Greenberg 1986)‏ كما توصلت الدراسات إلى أن أكثر ما تتأثر يه 
معنوبات العاملين هو علاقات العملء التى تمثل الجانب الإنسانى للانتاج» sie,‏ ذلك أخذت 
الإدارة علاقات العمل أساسًا لسياسة جديدة فى العلاقات الإنسانيةء وركيزة لنظام 
الإشراف السائدء ومنهجًا لتدريب المشرفين على معاملة العاملينء ويعد التون gale‏ وزملاؤه 
ممن التصقت بهم حركة العلاقات الإنسانية من الرواد الأوائل الذين أعطوا دفعة علمية 
لهذه الحركةء وقد تضمنت هذه الحركة Bac‏ أفكار أهمها: المكافآت والحوافز (غير (LUI‏ 
وتلعب دورها الرئيسى فى تحفيز الأفراد وشعورهم بالرضاء وأن حجم العمل الذى يؤديه 
الفرد ومستوى كفايته الإنتاجية لا يتحدد بطاقته الفسيولوجية فحسبء وإنما تحدده إرادة 
الجماعة وخلفيته الاجتماعية. ومن أهم نتائج هذه الحركة التركيز على تدريب الرؤساء 


الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ry‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 
————————— 
والمشرفين على أساس المعاملة الإنسانيةء وقد شخصت هذه المدرسة ما لمعنويات العاملين 
وعلاقات العمل من أثر على إنتاجيتهم. (القریوتی» وزويلف. a VAAN‏ من ص 58-47 ). 

وفى ale‏ 6م قام هويوك بدراسة الرضا الوظيفى لدى عمال مصنع صقدر: L pis‏ 
Lillo, Gy, (New Hope)‏ بالولايات المتحدة. حيث قام بقياس رضا العاملين عن 
العمل وفحص العوامل المؤثر فى اليد "cmi rela feu m"‏ 
"WORT mr‏ 
الأول: إلى أى مدى يكون العمال فى مهنة معينة أكثر سرورا من غيرهم فى مهن أخرى؟ 

وتعد هذه الدراسة أول دراسة مركزة للرضا الوظيفىء ونقطة الانطلاق لجميع 
الدراسات المتعلقة بالرضا الوظيفى الحالية (کشرود» «eA o‏ ص (ENV‏ 

وعلى الرغم من أن دراسات هويوك تمثل نقطة البداية الحقيقية لأبحاث الرضا 
الوظيقىء إن ستوات الكساد ا ی ا pl nd‏ فى md‏ 
الرضا dilige m mr opem‏ روج لصيس کی ایک 
وفرت الظروف الملائمة لقيام البحوث وتطورها « وعاد البحث ja‏ 5 ة أخرى يركز على حل 
المشكلة (كامل والبکری» «e M‏ ص۸). 


وبعد الحرب العالمية الثانية تطورت البحوث فى مجال الرضا الوظيفى بشكل سريع. 
وطرحت العديد من القضايا المنهجية والنظرية المتعلقة بالرضا الوظيفى فى نهاية 
الأريعينيات والخمسينيات المبلادية. وفى عام ۷م نشر هيرزيرغ fer Herzberg‏ 
c Gu Leptin‏ الفكرى فى loll‏ حيث انتقد Ri SR agi‏ من فو الت 
تنص على أن الرضا الوظيفى متغير مستمرء واقترح Ya‏ من ذلك أن يكون متغيرًا CSU‏ 
Dichotomous Variable‏ كما اقترح أيضا النظر إلى العوامل المؤدية إلى الرضا 
الوظيفى على أنها Susie‏ عن العوامل e‏ إلى عدم الرضا Pg c c A het‏ 
PERN uada‏ الوظيفى هما "m‏ الصحة" haal T xx‏ ولا 52000 الصحة إلى تحفيز 

العاملين ورفع دافعيتهمء ٠‏ بل Jii‏ عدم الرضا عند تفعيله. أى: إنه (gas‏ عند غلم Lad‏ 
وتواجده أو إساءة استخدامه إلى عدم الرضاء ويشمل عناصر مثل: سداسات المنظمة, 


ff‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى الفطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث میدانی) 


"mum:‏ مراجعة ادبيات البحث 


M n 
بعد الدافعية" فيؤدى إلى‎ Lol والمرتب والعلاقات بين الزملاءء وظروف العملء‎ il bY ls 
الرضا الوظيفى من خلال تحقيق احتياجات الفرد للنمو الشخصى والقيمة المعنويةء ويشمل‎ 
عناصر مثل الإنجاز والتقدير والعمل نفسه؛ ويرى هيرتزبرغ أنه بتفعيل بعد 'الصحة‎ 
(Syptak,et.al 1999) ”الدافعية" إلى الرضا الوظيفى والإنتاجيةء‎ ax يؤدى‎ 

وفى أواخر الستينيات وأوائل السبعينيات أخذت الدراسات والبحوث فى مجال السلوك 
الإنسانى والتنظيمى تهتم - إضافة إلى اهتمامها بالعامل وجماعات العمل - بتفاعل 
العاملين مع العمل نفسه فى المنظمات التى يعملون Ys‏ وأصبحت بحوث الرضا الوظيفى 
أكثر تعقيدًا أو اتساعًا من ذى hi‏ وصاحب ذلك تطور كبير فى الطرق المنهجية لبحوث 
الرضا الوظيفىء والعلاقة بينها ويين الخصائص الاجتماعية والسيكولوجية للأفرادء 
والهياكل التنظيمية: els‏ التنظيمى: وأصبح الرضا الوظيفى مجالاً مستقلاً بذاته؛ له 
أدساته والنظريات الخاصة به» كما أصبحت البحوث متوافرة» واتسع مجال التطبيق 
ليشمل العديد من الوظائف والمهن. 


كما تال مواقق ilaa allati‏ واتجاهاتهم نحو وظائفهم c aa SE cade‏ التى 
يعملون بهاء pais‏ بيئة العمل والبيئة المحيطة بالمؤسسات قدر كبير من اهتمام العلماء 
والباحثين فى مجالات الإدارة» والسلوك التنظيمى: ومجالات ele‏ النفس الصناعىء وعلم 
النفس الاجتماعىء والإرشاد المهنى» وجاء اهتمام علماء الإدارة بالرضا الوظيفى 
لاعتقادهم بأن هناك علاقة بين رضا العاملين عن عملهم وإنتاجيتهم: إذ يعتير رضا الفرد 
عن عمله الأساس الأول لتحقيق التوافق النفسى والاجتماعى ola‏ وتعميق ولائه وانتمائه 
للمنظمة وارتفاع dagy‏ المعنويةء فعندما يلتحق الموظف بمنظمة معينة فهو يطلب منها أن 
تمنحه أكثر من مجرد العائد المادى كمكافأة على إنتاجيته وولائّه لمنظمتهء فهو ينشد الأمن 
والاستقرار والمعاملة كإنسان له كيان من قبل منظمته وزملاء العمل بهدف إشباع 
Glas!‏ وتوقعاته؛ لأن الاهتمام بالجانب المادى فقط يفقد العامل اهتمامه «dans‏ ويحاول 
اذا ما أتيحت له الفرصة الانتقال منها إلى مجال عمل آخر يحقق فيه توقعاته النفسية 
والاقتصادية (العديلى (\AAY‏ 

ويعد أداء العنصر الإنسانى فى المنظمة عامل تحريك وتشكيل لعطائهاء فرغم أهمية دور 
الموارد كعنصر من palic‏ تحقيق أهداف المنظمةء إن مختلف نشاطاتها ودرجة فاعلية هذه 
النشاطات تتأثر إلى حد ما بالأفراد العاملين فيها والقائمين على أمورهاء فالحياة التنظيمية 
تعتمد على الأداء المتوقع من العاملء وعلى الاتجاهات المتوقعة نحو التنظیم» (شهیب» (V‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) e‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


مفهوم الرضا الوظيفى: 

ail‏ حظى موضوع الرضا الوظيفى باهتمام العديد من الباحثين» حيث عبروا عن 
الاختلاف فى القيم والمعتقدات ومحاور الاهتمام بين الباحثين: وكذلك الاختلافات فى 
الظروف Golly‏ المحيطة. فقد تطور مفهوم الرضا الوظيفى من كونه شعوراً يحمله الفرد 
نحو عمله إلى مفهوم مركب يحدد مكونات الرضا الوظيفى وجوانبه المتعددة (العمرى, 
e YA‏ ص VEV‏ العمرى (Moe «e VAY‏ 

وقد أشارت معظم الدراسات إلى أن الشعور بالرضا ينعكس إيجابيًا على إنجاز 
الأفراد» فى حين أن عدم الرضا يؤثر سلبيًا على أدائهم. قمشاعر الرضا أو عدم الرضا 
قد تتطور لتصيح حالة من الانفعال النفسى الداخلى» حيث يظهر هذا الانفعال بشكل 
سلوك يمكن Glan‏ من خلال حب القرى baa]‏ أو جورخ مه 

وينتج الرضا الوظيفى عن مجموعة معقدة من العوامل والمتغيرات LLAI‏ من بينها 
أفغال أو رفوت أفعال. .ويتاء غلى ذلك عرف الرضا الوظيفى GL‏ "متجموعة من الشاعر 
الإيجابية والسلبية التى يقيم العاملون عملهم بناء عليها". يعد سوير Super‏ من أوائل 
الذين حاولوا التعامل مع مفهوم الرضا الوظيفىء فهو يرى أن مفهوم الرضا للفرد يتوقف 
أيضا على موقعه العملى» وعلى طريقة الحياة التى يستطيع بها أن يلعب الدور الذى 
يتمشى مع نموه وخبراته )841 (Super, 1953, p‏ 

Gadil أتخاه يعد فحضلة‎ ais الوظيقى‎ Ly! فقد عرف‎ Bullock يولوك‎ Lal 
الخبرات المحبية وغير المحببة المرتبطة بالعملء ويستند بدرجة كبيرة إلى النجاح أو الفشل‎ 
فى تحقيق الأهداف الشخصية. ولهذا فإن العامل قد يحب بعض أشكال العمل ويكره‎ 
(Bullock, 1955, p 4) غبرها بنفس القوة"‎ 
الموقف والأبعاد المتعددة للعمل. ويتيين أيضا أن الرضا عبارة عن اتجاه عام للفرد نحو‎ 
ويظهر هذا الاتحاه‎ adl alla هذا الاتحان كمحصلة لمجموعة من العوامل‎ MET dlae 
على شكل زيادة فى دافعية العامل نحو عمله حيث ينجم عنها زيادة فى مستوى كفايته‎ 
(Smith 1983, p 37) المهنية‎ 


fí‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينه الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثاني مراجعة ادبيات البحث 


یری آدمز (Adams)‏ أن الرضا يتحدد من خلال إيجاد التوازن بين المدخلات - «sl‏ 
ما يبذله الموظف من جهد — والعوائدء أى: ما يحققه الموظف من نتائج فى عملهء فإذا تم 
التوازن بينهما نتجت حالة من الشعور بالرضا لدى العاملينء وإذا لم يتحقق التوازن فإن 
ذلك يخلق حالة من الشعور بعدم الرضاء ويضيف بأن المبالغة فى مكافأة الموظفء أونقص 
هذه المكافاة قد يؤديان إلى حالة من الشعور بعدم الرضا (العديلى: (ge VAY.‏ 

فى حين یری هيرزبرغ بأن حالتى الشعور بالرفاه والشعور بعدم Là JI‏ ليستا حالتين 
متعاكستين» بل من الأفضل أن ينظر إليهما على أنهما حالتان تقعان على سلم منفصل؛ 
فئات تتراوح بين الرضا وعدم الرضا وهناك درجات تقع بينهماء وإن الرضا يتم تحديده 
من خلال مشاعر الفرد تجاه ما تنطوى عليه الوظيفة بما فى ذلك التحصيل والاعتبار والمسؤولية؛ 
Li‏ عدم الرضا الوظيفى فيتم تحديده من خلال مشاعر الفرد تجاه dius‏ العمل ودرحة الأمن 
والاستقرار فى الوظيفة. والراتب والمركز الاجتماعى للوظيفة (أسعد ورسلانء (evans‏ 

إن asio‏ الرضا الوظيفى متعدد الأبعاد والجوانبء ويتأثر يعوامل يعود بعضها إلى 
العمل «GI‏ بينما يتعلق البعض الآخر بجماعة العمل وييئة العمل المحيطة» ومن الخطأ 
الاعتقاد أنه اذا زاد رضا الفرد عن جانب معين من الوظيفة فإن ذلك يعنى أنه راض 
بالضرورة عن بقية جوانب الوظيفة وأبعادهاء حيث قد نجد أحدهم lial,‏ عن العلاقة مع 
الزملاء وليس راضيًا عن الأجر أو ظروف العمل أو غيرها. والرضا الوظيفى مسالة نسبية 
وليست مطلقة» كما أنه ليس له حد أعلى وحد أدنى. 

وتعتقد هويكنز Hopkins‏ بأن La JI‏ الوظيفى ينشاً من polie‏ ونواح وظيفية متعددةء 
lay‏ محصلة لمجموعة من الظروف الفسيولوجية والنفسية والبيئية التى تدعو الفرد للقول بأنه 
راض عن dlae‏ وتضيف بأن الرضا الوظيفى هو Lala‏ التفاعل بين olala‏ الفرد المتغيرة 
باستمرارء وادراكه المتعثر لوظيفته من ناحية أخرى )21-22 (Hopkins, 1982, pp‏ 

وقد عرف دونيت وجورجنسون الرضا الوظيفى بأنه Unas‏ التفاعل بين حاجات الفرد 
وتوقعاته وقيمة ما تقدمه الوظيفةء الأمر الذى سيؤدى من ثم إلى الشعور La JG‏ أو عدمه 
.(Dunnette & Jorgenson, 1972, p 75)‏ 

وعرف هوبوك الرضا الوظيفى بأنه gabe’‏ من الظروف الاجتماعية والفسيولوجية والبيئية 
التى تجعل الفرد يصرح Gb‏ راض عن عمله )99 -(Miskel et al., 1979, p‏ 

وينظر ab‏ إلى الرضا الوظيفى على أنه "محصلة للاتجاهات المختلفة التى يحملها العامل 
نحو dlae‏ والعوامل زات العلاقة بالعمل وتجاه الحياة بشكل (Blum, 1965, p 125) “ale‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) fo‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


كما Halpin Wl Si‏ أن الرضا من المفاهيم المركبةء المشمولة على مجموعة من 
الأبعاد» وقد يكون العامل راضيا عن بعد Gare‏ من Gell‏ وهذا لا يشير بالضرورة إلى 
ola,‏ بصورة عامة عن الأبعاد الأخرى )194 .(Halpin,1957, p‏ 


Wiles bl, ($223‏ أن الفرد يشعر بالرضا إذا أتاح له عمله فرصة المشاركة بصنع 
القرار واحترام الذات 
المهمة M‏ الصحة والأمن, والغذاء ees ls‏ والتقدير أثناء الوظيفة أو نتيجة لها" 
.(Dessler, 1982, p 364)‏ 


«lac‏ ومن dub (gto‏ العمل لاحسشاحات الفرد. 


ويعرف فون ودن Vaughn & Dun‏ الرضا الوظيفى "أنه شعور الموظف تجاه رئيسه 
وزملائه وفرص | (Vaughn & Dun, 1972, p 181) ài jill‏ 


ويرى هينمان وآخرون أن الرضا الوظيفى "عبارة عن مشاعر العاملين تجاه عملهم, 
aly‏ ينتج عن إدراكهم U‏ تقدمه الوظيفة لهم» Uy‏ ينبغى أن يحصلوا عليه من iib Lg‏ 
وأنه كلما قل الفرق أو كلما قلت الفجوة بين الإدراكين al‏ الرضا الوظيفى لهذا الفرد 
.(Heneman etal, 1988, p 146)‏ 


يرى (تراميو) أن عبارة الرضا الوظيفى تستخدم للدلالة على "مشاعر العاملين تجاه 
العمل بنفس الطريقة التي تستخدم عبارة مستوى المعدشة لوصف ردود Jai‏ أو cle bail‏ 
المرء Sall ge‏ عتوما Large‏ لا sage‏ نشاط آخر بتطلب ويشكل متكامل قدرا من الجهد 
الجسدى أو العاطفى أو الذهنى كما هى الوظيفة. (العديلى. (e MAS‏ 

ci es‏ كل هن سعد :ورسسلان (1544م) الرضا الوظيقى oily‏ 'محضلة للعديد من 
الخبرات المرغوية وغير المرغوية المرتبطة dadh‏ ومن تقدير الفرد للعمل وإدارته» ومن مدى 
النجاح الشخصى أو الفشل فى تحقيق الأهداف الشخصية فى الحياة". 

Li‏ ديفيز Davis‏ فيعرف الرضا gas GL‏ تفضيل الأفراد لعملهم أو عدم تفضيلهم, 
ويعبر عن مدى التوافق بين توقعات القرد من عمله من جهة «Le‏ وما يحصل عليه من حوافز 
ومكافآت من جهة ثانيةء وقد يقصد بالرضا الوظيفى Ld,‏ الفرد أو رضما “legaati‏ 


ry‏ الرضا الوظيفى gad‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعه أدبيات البحث 


Smith ss bay‏ أن الرضا الوظيفى يعد نتيجة لمتغيرات أخرى ASÍ‏ من أن يكون 
سبيًا فى حد tld‏ ويرى أنه يجب النظر إليه كظاهرة مصاحبة أو تابعة» فإحساس الفرد 
بالرضا أو عدمه يظهر فقط حين تطرح قضية الرضا عليه أو حين تطرح الظروف بدائل 
ممكنة عليه (مرغوية أو غير مرغوية) مما يدفعه إلى إجراء عملية ani‏ وإحساس الشخص 
والأطراق الخطقة loos‏ ليست مطلقة لكنها daas ps‏ باليدائل المتاحة له وعلى هذا 
الاس يكو Los sll‏ الوظيفى UY‏ على الوضع الوطيفى الفالى الشخص هن Ma‏ 
ولإطار تفضيلاته ومستوى توافقه من ناحية أخرى (الشيخ: وسلامه» ۱۹۸۲م» (Vo use‏ 

Cols بالقناعة والسووى‎ audi "ذلك الشبعون‎ GL الوظيفى‎ Lua Il شلول‎ Gas, 
الذى يستمده الموظف من وظيفته وجماعة العمل (رؤساء» زملاء» ومرؤوسين): ومما توفره‎ 
المباشرة (الاشراف):‎ x Joy واستقران ومن‎ asinus als ila co لدهذه الوط‎ 
(oS o «e VA المهنى والتقدم الوظيفى (شلول:‎ sail وفرص‎ 

وعرفه المشعان GL‏ "عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم» وأنه ينتج عن إدراكهم 
U‏ تقدمه الوظيفة لهم Uy‏ ينبغى أن يحصلوا عليه من وظائفهم: كما أنه محصلة للاتجاهات 
الاس تى مكف الحتاصبر TEN‏ بالعمل التفظة يسياسنة الاذارة فى تنظيم العمل 
نوعية الإشراف والعلاقة مع الرؤساء المباشرينء العلاقة بين العاملين والمرتب» فرص 
الترقية والتقدم فى العمل مزايا العمل فى المنظمة؛ الأمان فى العمل مسوؤليات العمل 


وانجازدء المكانة والاعتراف والتقدير . (الحنيطىء: ٠٠٠"مء (ooo‏ 


ويرى علماء النفس أن الفرد الراضى عن عمله أكثر ارتباطًا بالعمل» أو أكثر حرصًا 
على التواجد فيه حيث يعطيه العمل إشباعات أكبر من الفرد غير الراضىء فهذا الأخير 
نتيجة لانخفاض الإشباعات التى يعطيها العمل له» يكون Jal‏ ارتباطًا dadh‏ وأقل حرصا 
على التواجد فيه. 

فى حين يؤكد بدر GL‏ مفهوم الرضا الوظيفى Ryle”‏ عن شعور الفرد بمدى إشباع 
الاحتياجات التى يرغب أن يشبعها من وظيفته من خلال قيامه بأداء وظيفة معينةء إذ 
تتوقف درجة الرضا على مقدار الحاجات التى يرغب الفرد أن يشبعها وذلك خلال عمله فى 
وظيفة معينة وما تشيعه هذه الوظيفة من حاجات للفرد بالفعل (بدر» ca VAY‏ ص٥"‏ ). 


ويضيف المشعان بأن الرضا الوظيفى "يعبر عن مدى إشباع احتياجات الفرد» ويتحقق 
هذا الإشباع من alse‏ متعددة» Gis‏ خارجية (كبيئة (Jal‏ وعوامل داخلية (العمل نفسه) 
الذى يقوم به a all‏ وتلك العوامل من شأنها أن تجعل الفرد راضيًا عن عمله راغبًا فيه 


fv الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى)‎ Lao JI 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


tale Mako‏ حور pias: sadi‏ لطموحاته ورغياته ومبوله المهنيةء ومتناسبًا مع ما بريدة 


Li‏ عبدالخالق فقد عرفه GL‏ الحالة التى يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله. فيصبح 
Lal‏ تستغرقه الوظيفة ويتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفى: ورغبته فى النمو والتقدم 
وتحقيق أهدافه الاجتماعية بصورة aie) IEY‏ الخالق» (Voge «e VAY‏ 

كما تطرقت برون Bruhn‏ إلى أن عدم الرضا عن العمل يرتبط بشعور الفرد بالتهديد 
مما يؤدى إلى خلل فى تكيفه النفسى الذى قد يؤدى من ثم إلى ظهور أعراض سلبية 
ومشاكل صحية؛ ويتحدد الرضا عن المهنة من خلال التوافق بين قيم العمل لدى الفرد وبين 
ناتج العمل الذى asi:‏ به )309 ,1989 (Bruhn,‏ ويعرق الرضا الوظيفى بأنه "الحالة 
النفسية والسلوكية التى يعبر عنها العاملون نتيجة إدراكهم للمستوى الذى يحققه لهم 
العمل من إشباع فكرى ووظيفىء وذلك بعد مقارنة أو ضاعهم الوظيفية مع أوضاع 
زملائهم العاملين فى المشروع ذاته»ء أو أولئك العاملين فى مشروعات أخرى. 

ويعرف الرفاعى الرضا الوظيفى “ait,‏ ذلك الحماس لدى العمال نحو العمل والذى ينبع 
من قوة داخلية قائمة على شعور داخلى لدى العاملء: والذى ينتج عن قوة محددات ثلاث: 
- العلاقة بين العامل وعملهء أو موقفه من عمله. 
- العلاقة بين العامل والإدارة. 
— العلاقة بين العامل وزملائه. 


يسعى هذا البحث إلى تبنى تعريف معتمد على التعريفات السابقة, فيعكس الرضا الوظيفى 
على أنه اعون Gal, aa Gal]‏ معيتة كن هتاك عوامل fie inaid‏ اسم 
التعليمى والحالة الاجتماعية والخبرة وغيرها)ء وعوامل داخلية دافعة ومحفزة له على 
العمل ومنها: as ial)‏ والترقى وتحقيق الاحتياجات والمكانة والتقدير من الزملاء 
والمرؤوسين). وعوامل خارجية (بيئية) تؤثر على سير العمل سلبًا أو إيجايًاء ومنها 
(الإشراف وطرق وسياسة المؤسسة: وعلاقات العمل الرسمية وغير الرسميةء وظروف 
العمل وغيرها)ء وعندما تزداد درجة الرضا عن إشباع العوامل الدافعة يزداد الشعور 
بالرضا الوظيفى. 

من التعريفات السابقة تبين ما يلى: 
- إن الرضا الوظيفى هو شعور وإحساس داخلى له مؤشراته الخارجية الظاهرة فى 

سلوك العاملء ويتأثر Ley‏ يحيط بالعامل من ظروف نفسية واجتماعية واقتصادية. 


f^‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


Sr 


- إن الرضا الوظيفى هو المعيار الأساس للعلاقات الإنسانية داخل المؤوسسة فهو ينبتنا 
بكفاءة الإدارة فى إشباع احتياجات العاملين وفى توفير الحوافز والدوافع الإيجابية 
لحث العاملين باتجاه العمل. 

jes ellis, -‏ الرضا الوظيفى المؤشر الفعال لجودة عملية الإشراف والقيادةء ويتجلى ذلك 
فى وجود التعاون والتماسك والحماسة فى أداء العمل» ومن ثم تكامل أهداف المنظمة 
مع أهداف العاملين: والسعى من كلا الطرفين للحصول على أفضل النتائج. 


أيعاد وعناصر الرضا الوظيفى: 

تناول عبدالخالق مفهوم الرضا GL‏ مفهوم متعدد الأبعاد» ويتمثل فى الرضا الذى 
يستمده الموظف من وظيفته وجماعة العمل الثى يعمل مغهاء ورؤساته الذين يخضع 
لإشرافهم» وكذلك من المنشأة والبيئة اللتين يعمل فيهماء وبالنمط التكوينى للشخصية 


تطور مفهوم الرضا الوذ E‏ من النظرة الممسطة (gal‏ الموظف كشعور عام يحمله تجاه 
وظيفته الى نظرة مركية تنطلق من أن الرضا الوظيفى متعدد الجوانب» وله مصادر متعددة 


الرضا الوظيفى مفهوم متعدد الأبعاد» يمثل الرضا الكلى الذى يستمده الموظف من 
وظيفته وجماعة العمل التى يعمل معها ورؤسائه الذين يخضع لإشرافهم» والبيئة التى 
يعمل فيهاء لكن هناك ثلاثة أبعاد لهذا الرضا تتقدم غيرها وهى: 
— الرضا بسياسات العمل فى المنظمة» وتشمل سياسات الأجور والبدلات والتعويضات 

والترفيعات والتأمينات وغيرها. 
- الرضا بعلاقات العمل (العلاقات بالآخرين فى محيط العمل). 
— الرضنا بالعمل Aló‏ 

ومن البديهى أنه ليس من الضرورى أن يرتبط الرضا عن أحد هذه الأبعاد بالرضا عن 
الأبعاد الاخرى؛ إذ من الممكن أن يحقق الفرد درجة رضا مرتفعة تجاه بعد سياسات 
العمل. لكن درجة الرضا لديه تكون منخفضة تجاه بعدى الرضا بعلاقات الزملاء فى بيئة 
العمل والرضا بالعمل ذاته» وقد يكون العكس صحيحا عند موظف آخر يشغل الوظيفة 
نفسهاء ويهذا يتعين على المنظمة التى تهدف إلى تنمية الرضا الوظيفى للعاملين فيها 
تحديد الأبعاد التى يشكو منها العاملون ويتطلعون إلى تحسينها . 


f4 العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى)‎ gal الوظيفى‎ Las 


مراجعة أدبيات السبحث الفصل الثانى 


إن الاختلاف فى درجة الرضا الوظيفى أو حتى عدم الرضا أمر طبيعى بين العاملين 
حتى ولو كانوا يشغلون أعمالاً أو وظائف متماثلة. Liig‏ هذا الاختلاف بسبب اختلاف 
المعاملة التى يلقاها كل فرد من رئيسه»ء أو المرتب الذى يحصل عليه» أو العلاقة التى تربطه 
بزملائه فى foal‏ وهذه الأمور يختلف أثرها من شخص لآخر. كما أن فرص الترقية 
والمرتب قد تختلف بين العاملين يسبب تفاوت أدائهم أو أقدمياتهم أو غير ذلك من 
الاعتبارات (عبدالخالق. «e VAY.‏ ص5؟). 

ومن أجل تحديد العوامل فى محيط العمل التى تؤدى إلى الرضا الوظيفىء: يشير 
فرانسس إلى أن أحد الباحثين قد قام بمراجعة التجارب فى هذا المجالء وتبين أن هناك 
سبعة أبعاد تحدد الرضا الوظيفى هى )75 (Francis, 1980, p‏ 
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P‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


La‏ الغديلى ققد sam.‏ اتسعة عوامل Las fl‏ الوطيقىافى: 
sail — 1‏ التفنسى dus silly‏ لحان قرارات dalk Gala,‏ 
ج - المسؤولية والتقدير والعلاقة مع الزملاء والمرؤوسين. 
د - أساليب الإشراف. 
ه - فرص الترقية والتقدم الوظيفى. 
8 = ظروف العمل (iiis‏ المادية TITRE «Se Lal)‏ وآثاث). 
me‏ متطليات العمل (ساعات العملء وظروفة: وغيرها). 
ح - الحالة الاجتماعية (السمعة: المكانة الاجتماعية للوظيفةء وشاغلها). 
abhain loy] dbs) — b‏ الاداريةوالاعتراف الشههي. (AV e AE ophaal)‏ 
ویری مکی 2l‏ العوامل المكونة للرضا الوظيفى: (مكى: ca AVA‏ ص ص 0۰۷-0۰7( شی : 
iÍ‏ الرضا عن الوظيفة. 
ج - الرضا عن فرص النمو والتقدم الوظيفى. 
د — الرضا عن أسلوب الاشراف والقيادة. 
مشكلات العاملين الاجتماعية وغيرها). 
fia‏ الرضا ge‏ الغمل الإشباغات التى يخضل Gale‏ القرن من «ilis‏ قعتدها تون 
هذه الوظيفة مصدرا لاشباعات ومنافع عديدة تلبى احتياجات الموظف «Us gabs‏ فإن 
ola,‏ عنها وارتياطه بها سيزداد» pent‏ رضا الفرد عن dlae‏ بعدل من «fol gall‏ شى : 
aie‏ 
ب - محتوى العمل (طبيعة نشاطات الوظيفةء والمسؤوليةء وفرص الإنجازء وتقدير الآخرين له). 
ا oe‏ الترقية. 
د - نمط الاشراف. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع pe‏ فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) r3‏ 


مراجعة أدبيات البحث | الفصل الثانى 
ه - حماعة العمل. 
edil Slee 4‏ 
5 - ظروف العمل المادية (الإضاءة. والحرارة: والتهويةء والرطويةء والنظافة: والضوضاء 
AAEN-NEY In ca AAT « guile) (L ptg‏ 

وجدت )1995 (Al-Ahmadi,‏ فى دراسة لتقصى محددات الرضا الوظيفى بين الأطياء 
السعوديين والسعوديات ثمانية عوامل تؤتر فى الرضا الوظيفى هى: 
ت المرقب. 
— إدارة المستشفى. 
gaali ose —‏ 
- العلاقة مع المرضى. 
هفات العمل 
tll X -‏ 
- العلاقة مع الزملاء. 
- إمكانية موازنة الالتزامات الشخصية والمهنية. 

ووجدت اختلافات بين الذكور والإناث فى العديد من هذه العوامل. حيث أفاد الذكور 
Gaal‏ المرتب وادارة المستشفى AST‏ من Lad bY!‏ أشازت الإناث الى أهمية امكانية 
الموازنة بين الالتزامات المهنية والشخصية. وكذلك ساعات العمل أكثر من الذكور. وأشارت 
النتائج إلى الحاجة إلى إعادة النظر فى سلم رواتب الأطياء السعوديينء وتمكينهم من 
المشاركة فى التخطيط وصنع القرارات فى المستشفيات التى يعملون بهاء وتحسين المهارات 
الإدارية لدى إداريى المستشفيات» وأشارت النتائج إلى الحاجة كذلك إلى خيارات بديلة 
للتوظيف والتدريب» مثل: العمل الجزئىء وتحسين نوعية وتوفر برامج التدريب العالى 
للجنسينء وتوفير الدعم من المستشفيات لرعاية أطفال الطبيبات. 


rf‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


وترى )2001 (Hersher‏ أنه عند اتخاذ قرار العمل فى منظمة ما يجب على المتقدمين 
إلى مناصب فى الشؤون المالية فى منظمات الرعاية الصحية تفهم احتياجاتهم المهنية 
ووجدت أن العاملين فى المنظمات الصحية يفضلون العمل فى البيئة التى تكون مساهمتهم 
فيها إيجابيةء ويتمتعون بالتقديرء Sly‏ يكون مستوى العمل الذى يقومون به بمستوى 
cajas - ALS‏ ويكون لديهم امكانية sail‏ والتقدم. 

ووجدت )2001 (McNeese-Smith and Nazarey‏ أن الولاء المنظماتى لدى 
الممرضات - وهو قوة ولاء الشخص وارتباطه بأهداف وقيم المنظمةء والرغبة فى البقاء 
فيها ويذل الجهود لخدمتهاء وهو أكثر شمولية وتعقيدا من الرضا الوظيفى - يرتبط بعوامل 
شخصيةء وفرص التعلم» ويرامج التقاعد والراتب» والعلاقة مع المرضى والزملاء فى العملء 
الاحتياجات الشخصية إضافة إلى عدم التقدير والمساواة. 

يرى )2002 (Romano‏ أن المستشفيات "الممغنطة" وهى تلك التى اتخذت إجراءات 
الوظيفى من خلال توسيع نطاق مسؤولية الممرضات وصلاحياتهن: وتوفير فرص تعليمية 
cil Coa]‏ وتحسين الثقة بالنقس fia aal‏ مرك dala.‏ مكتساك all]‏ — فين Jati‏ 
الوحيد على المدئ الطويل REGAL‏ تقصن الممرضات: التى les‏ متها Gale JI als‏ الصحهية 
لعشرات السنين. 

یری )1998 (Morton‏ أن أسياب انخفاض الرضا الوظيفى لدی اداریی منظمات 
الرعاية الصحية لدرجة تؤدى إلى ترك أعمالهم الحالية والالتحاق بالعمل فى منظمات 
أ — عدم توفر إمكانية الترقى والتقدم فى العمل بسبب ركود المنظمة الناتج عن تقهقرها 

الإدارى والإكلينيكى والتقنى. 

بت GLY! iyi ase‏ الوظيقى ase Guus‏ استقرار المنظمة مالا . 
ج - عدم مواعمة الراتب أو المردود المالى للعمل الذى يقوم به الإدارى. 
ه - عدم الموازنة والموافقة بين الجوانب الشخصية وا مهنية. 


مراحعهة أدبيات السحث ues ii‏ الثانى 


dale JI أنظمة معلوماسة وادارة‎ diaa من‎ dius فى دراسة‎ (Greene 2002) Dda g 
الصحية أن رفع الرضا الوظيفى لدى العاملين فى أقسام تقنية المعلوماتية فى المستشفيات‎ 
دفع رواتب مجزية لهم.‎ - | 
ب - توفيرفرص للنمو والترقية فى العمل.‎ 

ویؤدی عدم yo pall sia plg‏ إن ترك الموظفين وظائفهم " المنظمة. 

كما وجدت:هذه الدراسة aal Gale, Gf‏ المباشر واسلوب إشراقه الإيجابى cea‏ إلى 
الرضا الوظيفى. 

يرى )1999 (Atchison‏ أن الرضا الوظيفى لدى العاملين فى المنظمات الصحية هام 
الإنتاجية ودفع المنظمة نحو النجاح» ولذلك ينبغى لهذه المنظمات السعى لتحقيق الرضا 
Sis Aull‏ 
- توفر إمكانية التعليم والتدريب. 
GLY! -‏ الوظيفى. 

حتى تكون محفزات الرضا الخارجية مثل: 
il il =‏ 
CE CONS Ream‏ 
Jall uà shall —‏ 
فعالة على (gall‏ الطويل. 

Cai‏ الدراسة التى قام بها ووكر وجست Walker & Guest‏ فتوضح أن الشعور 
بالرضا إنما هو حصيلة تفاعل العوامل الآتية: 
أ -الأشخاص الآخرون فى محيط العمل. 
ب - فرص التقدم. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


i 
شه - واستقرار وضمان العمل.‎ 

Li‏ لوك )1976 (Lock‏ فقد راجع حوالى Y, Y.‏ دراسة ورسالة جامعية ومقالة 
تناولت جميعها موضوع الرضا الوظيفى» وخلص إلى أن الرضا الوظيفى giai‏ بشكل 
مباشر te,‏ مجموغة من العوامل والمتعيرات المباشرة فى الرضا اأؤظيفى وفى: 
| - مقدار العمل المطلوب. 

ب - النشاطات داخل العمل. 
d‏ - الأجور (الراتب). 
عوامل غير مباشرة: 
س — الادارة. 
ج — محتوى العمل الذى يقوم به. 
د - فرص الترقى التى يتيحها له العمل. 
ه - نمط المعاملة التى يلقاها من المشرف الذى برأسه. 
الإشراف» "m 4c Lass.‏ ساعات العملء ظروف العملء التى نتصور الفرد آنه Juans‏ 
عليها من عمله فى صورة أكثر تحديداء ومن ثم كلما كانت هذه الوظيفة مصدر إشباعات 
أو منافع aS‏ 8 ومتعدلث: RES‏ رضاة عن هذه diak all‏ وبزداد ارتباطه Le‏ (عاشور 
MAY‏ ص (EYW‏ 

كما توصلت عدة دراسات إلى العوامل المرتبطة بالرضا الوظيفى وأحملتها بالعناصر )459 
| - الدخل المالى والأجر وملحقاته. 

ب - المركز الوظيفى والاجتماعى. 
C‏ - نمط الاشراف والادارة السائدة. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ۳۵ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


ه - الاستقرار فى العمل. 
3 - القبادة العادلة. 
5 — الانسجام مع الزملاء فى العمل. 
ح - تقدير العمل المنجز. 
Sis‏ السالم أن saa Keith aS‏ ستة عوامل مهمة للرضا الوظيفى عن العمل تتصل 
الثلاثة الاولى منها بالعمل مباشرة: بينما تتصل الثلاثة الأخرى بظروف أو جوانب أخرى 
العوامل هی (السالم ca VAAV‏ ص (AV‏ 
أ — العوامل المتصلة مباشرة بالعمل: 
١‏ - كفايةالإشراف المباشر: فالمشرف له أهمية؛ GY‏ نقطة الاتصال بين التنظيم 
والأفراد» ويكون له ASI‏ الأثر فما agis‏ به الأفراد من أنشطة يومية. 
Y‏ — الرضا عن العمل نفسه: فأغلب الأفراد يشعرون Led IL‏ عن العمل اذا كان هذا 
النوع الذى يحبونه» ويكون هذا الرضا دافعا لهم على إتقان عملهم ويذل ما لديهم من 
Y‏ — الاندماج مع الزملاء فى العمل: الإنسان اجتماعى بطبعه؛ لذا يكون العمل أكثر 
ارضاء للفرد إذا شعر بأنه يعطيه الفرصة لزمالة الآخرين. 


فوع Jol gall‏ المتصلة بظروف أو جوانب أخرى: 


١‏ - توفير الأهداف فى التنظيم: يرغب الأفراد فى أن يكونوا الأعضاء فى تنظيم له هدف 
مقبول من وجهة نظرهم. كما يتوقعون أن يكون هذا التنظيم على درجة من الفعالية 
تمكنه من تحقيق الهدف المقام من أجله. 

Y‏ إنصاف المكافآت الاقتصادية وغيرها: يتوقع الأفراد أن يحصلوا على مكافات 
منصفة إذا قورنت بيعضها البعض داخل المنظمةء وكذلك إذا قورنت بالمكافآت التى 
يحصل عليها الأفراد فى منظمات أخرى. 

Y‏ — الحالة الصحدة iodi‏ والذهنية: هناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقلية 
من حيث آثرها على الفرد وأدائه ومعنوياته» فقد يكون هناك مشاكل عائلية أو اعتلال 
فى صحة الفرد. وهى وإن كانت عوامل خارج نطاق العملء إلا أنها تؤثر على حالة 
الفرد قى محيط العمل. 


"I‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميداتى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


Flippo Kiss‏ قائمة من العوامل المؤثرة على LA‏ الأفراد منها: 


glia 3 


r, 


د الاق Sl‏ قى Jal‏ 
allah Y‏ 
quit f‏ ا 
o‏ — القبادة العاملة والكفاءة. 
5 ها PUN‏ 
V‏ الاتسجاء مع الزملاء قى الفمل: 
GISELE — A‏ اسيل Gale‏ خف ism M I‏ 
4 دا uelis‏ 
-٠‏ القيام بعمل له أهمية. (السالمء (ANa NAAV‏ 

ail‏ طورت كونوى Conway‏ نموذجا للرضا الوظيفى يتضمن سبعة عشر جانبًا لقياس 
الرضا الوظيفىء ومن أبرز هذه الجوانب» الترقية» وفرص التدريب» والاستقلالية» ومجموعة 
foal‏ والاشراف Lal Eg a Mo‏ وا جور وا من الوطيشي: وا سلوب zaban‏ العمل 
والالتزام التنظيمى. كما حددت سميث وآخرون خمسة جوانب رئيسة للرضا الوظيفى 
Lapras‏ عة العمل cl My‏ وا تقراف التق الوطيفي: days‏ العمل.. وق apia‏ 
فرات Ferratt‏ بتحديد جوانب مماثلة للرضا منيثقة من polic‏ وظيفية كالرواتب وطبيعة 
العمل و عة الئل nal billy‏ العا ا Wiga‏ 

كما أشار نيب (Knepp)‏ الى أهمية المركز الاجتماعى فى التأثيرعلى الرضا الوظيفى 
Gov alle] cus‏ ]55€ من العوامل ils d LE‏ خن الإدارية والحوافز cdd ill‏ وقد حدد 
ويس وآخرون Weis,etal‏ عشرين عنصرا من Lin‏ العمل يسهم كل منها فى تشكيل 
الرضا الوظدفى للفزد فى col‏ تنظيم ومن 354 هذه العتاصس: 
i‏ ت Syll Isat‏ 
ب - التقدم الوظيفى. 
e‏ اة والإشتراق. 
د — زملاء العمل. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) Ai‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


ه - سباسة العمل. 

و - الاستقلالية. 

5 - الراتب. 

ط - الاستقرار. 

أجملها (شاويشء. AA‏ 4« ص۲۲) بالعناصر الآتية: 

[ - سياسة الإدارة فى تنظيم العمل وتوفير ظروفه الملائمة. 

J‏ — الراتب أو الأجور. 

ه - فرص الترقية والتقدم فى العمل. 

SLi l العمل فى‎ Lil = d 

ط - المكانة الوظيفية للفرد والاعتراف به وتقديرة. 

ك - ساعات العمل. 

ل - جماعة العمل. 

Li‏ بدر ققد صنف العوامل المؤثرة فى الرضا الوظيفى بعد استعراضه abal‏ الأيحاث 

الفكرية والميدانية التى تمت فى مجال الرضا الوظيفى إلى خمس مجموعات (بدرء i VAY‏ 

: Vv Vo ua 

| - عوامل مرتبطة بمحيط الوظيفة أو إطارها: وتشمل ما يحصل عليه الفرد من 
والتأمينات الأخرىء, والتثبيت فى الخدمةء وفرص الترقيةء والعلاقات مع الآخرين فى 
العمل (زملاء» ce Ling yg‏ ومرؤوسين). 


E العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث‎ gal الرضا الوظيفى‎ PA 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


ب - عوامل مرتبطة بالوظيفة نفسها: تتعلق هذه العوامل بتصميم gll‏ ودرجة إثرائها 
«Gaii‏ وتتمثل فى تنوع أنشطة الوظيفةء ورأسيا وتتمثل بعمق الوظيفة ومدى إشباعها 
للاحتياحات «Lall‏ وتشمل blà‏ العوامل مدى اكتساب معرفة duda‏ من خلال 
الوظيقة: ومدق السيطرة على الوطيفة (Gaal, GLEN, bbl)‏ والنظرة 
الاجتماعية للوظيفة ولشاغلهاء ومدى شعور الفرد بالإنجازية واستغلال قدراته فى 
وظيفته» ومشاركته فى اتخاذ القرارات المتعلقة بهاء والمستوى الإدارى للوظيفة. 
وإجراءاته ونظم الاتصال فى المؤسسة. 

د - عوامل متعلقة a all‏ نفسه: مثل شخصي الفردء وقيمه الشخصية:ء ودرحة استقراره 
فى ‘Gla‏ والسنء ومؤهله rdia g «sll‏ وأهمية العمل بالنسية a‏ 

ه - عوامل بيئية: وهذه العوامل تتعلق ببيئة الفرد» وثقافة المجتمع الذى يعيش فيه. 

وفى الاتجاه نفسه قام عبدالخالق (Wye a VAAN)‏ بتصنيف العوامل المؤثرة فى 

الرضا الوظيفى إلى ثلاثة عوامل وهى: 

أ — العوامل الذاتية: وهذه العوامل تتوزع على مجموعتين هما: 
- المجموعة الاولى: تتعلق بقدرات ومهارات العاملين: ويمكن معرفتها عن طريق 

خصائص مجتمع العاملين مثل الفئات العمريةء والمؤهلات العلميةء والخبرات وغيرها. 
تحليل وتحديد دوافع العاملين وقوة تآثيرها فى تحريك سلوكهم التنظيمى؛ وهذه 
العوامل متفاعلة مع بعضها siiis‏ كل منها فى JAYI‏ 

ب - العوامل التنظيمية: تتعلق هذه العوامل بالمؤوسسة وما يسودها من أوضاع وعلاقات 
وظيفية ترتبط بالوظيفة والموظف» ومن. هذه العوامل: 
- نظم وأساليب وإجراءات العمل. 
— العلاقة مع الآخرين فى Llama‏ العمل (رؤساءء وزملاء. ومرؤوسين). 
- ظروف العمل وشروطه. 
- الوظيفة وما توفره لشاغلها من إشباعات. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) r4‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


ج - العوامل البيئية: تتعلق هذه العوامل بالبيئة ودورها فى التأثير فى الموظف ورضاه 
عن وظيفته فقدرة الموظف على التكيف مع وظيفته واندماجه فيها تعتبر من العوامل 
المحددة لرضاه الوظيفى. وتلعب انتماءات العاملين إلى الريف أو إلى المدينة دور 
واضحًا فى تكيفهم واندماجهم فى العمل» كما أن نظرة المجتمع للوظيفة ومركز 
شاغلها تؤثر فى درجة الرضا الوظيفى للموظف. 

فى حين تشير الحنيطى فى دراستها إلى أن الفرد بحاجة إلى نوعين أساسيين من 
الحاجات» وهما الحاجة إلى تجنب al!‏ والحاجة إلى النماء النفسىء أو تعتبر حاجات 
النماء النفسى للأفراد سببًا فى إيجاد الشعور بالرضا عن العمل. لذا فإن هناك نوعين 

من العوامل يؤتثران فى الرضا الوظيقىء وهما: 

أ — عوامل دافعة: وتشكل هذه العوامل تلك الجوانب من العمل التى فى حالة وجودها 
تشبع حاجات الأفراد للنماء النفسىء وهى: الإنجاز والتقديرء .العمل نفسهء 
المسؤولية» فرص الترقيةء تغيير المكانة واحتمالية النماء» ومن ثم فإن إشباع هذه 
الحاجات النفسية سيؤدى إلى شعور الفرد بالرضا عن عمله. 

ت -عواهل Taali‏ وهى el‏ الجوائي التى توفرها بيئّة العمل col aS‏ ويمكن خضرها 
<b be‏ سياسة Lag‏ إدارتهاء GL bY)‏ الفتى؛ Sly ll‏ العاذقات جن الأقزاد 
فى قمة الهرم الإدارى» العلاقات بين الزملاءء ظروف العملء الأمن الوظيفىء المكانة 
الاجتماعية وتأثيرات العمل على الحياة الشخصية كالسفر. وفى حالة عدم توفر هذه 
العوامل أو عدم ملامتها فى بيئة العمل فإنها تسبب شعوراً بعدم الرضاء ولكن 
توافرها بشكل عام لا يشكل بالضرورة إحساسا بالرضا . 

وأجملت معظم الدراسات العوامل المحددة للرضا الوظيفى فى العناصر الآتية: 


أ - الرضا عن الوظيفةء ويتضمن البنود الآتية: 
- اتفاق الوظيفة مع تأهيل الفرد وقدراته واستعداداته الشخصية. 
- إتاحة الوظيفة للموظف فرصة لاستخدام مهاراته ومواهبه. 
- اتاحة الوظيفة للموظف فرصة للمبادأة والابتكار. 
- توفير نظام الإشراف العام وليس الإشراف المباشر. 
- المكانة الاجتماعية للوظيفة داخل المنظمة وخارجها. 
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ب - الرضا عن الأجرء ويتضمن ما يلى: 
- تناسب الأجر مع العمل بالنسبة لوظائف المنظمة. 
- تناسب الآجر مع العمل بالنسبة لظروف العمل. 
- تناسب الأجر مع تكاليف المعيشة. 
- اتبا ع سياسة المكافآت الحافزة والمستمرة وإنصاف المكافآت. 
عب ge Lal‏ قرس gall‏ والازتقاءالوظيفي ويتضمن ما ali‏ 
dadas —‏ سياسة "UB ba Li assi Od‏ 
— نمو الوظيفة التى يشغلها الموظف وارتباطه بها عند نموها. 
Jati —‏ الغاملين بالمنظمة لشفل الوظائق الأعلى. 
د - الرضا عن أسلوب الإشراف والقيادة» ويتضمن ما يلى: 
- إظهار روح الصداقة فى العمل حتى يشعر المرؤوس أن رئيسه يفهمه ويفهم مشكلاته 
ووجهة نظره. 
- مساندة المرؤوس وتقديم المعونة عند طلبها. 
— عدالة الزؤساء فى معافلة )وسين GY‏ محارية المرؤوسين cina‏ من الآخرين. 
اترك الرقس على ثقاط القوة المؤجودة فى المرقوس بدلا من S jill‏ على ثقاط الضعف. 
ه — الرضا عن مجموعة العمل» ويتضمن ما يلى: 
- الانسجام الشخصى بين أعضاء المجموعة. 
- تقارب درجات الثقافة والناحية العلمية والفكرية. 
- وحود انتماءات Gigs‏ واحدة. 
- تقارب القيم والعادات والأخلاقيات الخاصة بالمجموعة. 
و — Las]‏ عن التواهى Lelia!‏ مهن غا ual‏ 
i| otal! da. —‏ عة للموظفك ومسا Gas‏ فى خلها كلما أمكن alla‏ 
dile, —‏ الموظاك ann‏ 
— توفير الخدمات للموظف. 
“اع الولف قن مواحية خالاب القوارية: 
- وجود أنشطة ترفيهية. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) !£ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


(Steer porter, 1991), (Dunnette, 1972), (Staw, 1986) كما تشير دراسات‎ 

إلى مسبيات الرضا الوظيفى: وتقسم هذه المسببات إلى قسمين رئيسيين هما: 

Yi‏ - المسببات الوظيفية: 

فيما يتعلق بهذا الجانب من مسببات الرضا الوظيفى يمكن التحدث عن: 

أ — العائد Pay Received JUI‏ وهو المردود JU!‏ الذى يتلقاه الشخص ومدى )4355 
لهذا المردود Jale dG‏ ومنصف. 

ب - فرص الترقية Promotion Opportunity‏ وهى الفرصة المتاحة للترقية فى الوظيفة. 

c‏ - سلوك الرؤساء Supervisory Behavior‏ ويقيس مدى تأثير كفاءة واهتمام الرؤساء 
بالمرؤوسين على الرضا الوظيفى. 

د - زملاء العمل Coworkers‏ ويقصد به كيف ينظر إلى الزملاء فى العمل هل هم 
ودودون يساعدون الموظف فى العمل؟ ومدى كفاعتهم فى آدائهم للعمل بحيث لا يعيقون 
العمل المرتبط بهم. 

ه - المستوى الوظيفى Job level‏ وهو وضع الشخص فى المستوى التنظيمى فى المنظمة. 

و - المزايا الإضافية الآخرى Fringe-benefits‏ مثل التقاعد» التأمين الصحىء الإجازات. 

ثانيا - المسببات الشخصية: 

وفى العتاصز المرتبطة ped IL‏ والتى تؤثر فى Las Jl‏ الوظيقي.. هناك العديد من 

الأبحاث التى دلت على أن هناك علاقة بين السمات الشخصية والرضا الوظيفى للفرد مثل: 

السن» المستوى التعليمى» الجنس» سنوات الخبرة ... إلخ. يعتقد بعض الباحثين أن الرضا 

الوظيفى Lii‏ بشكل أساسى نتيجة السمات الشخصية: ويقللون من دور المسببات الوظيفية, 

3 سبع هذا المدخل لتفسير الرضا الوظيفى Jasa’‏ النزعة" «Disposition approach‏ 

ويدلل الداعون إلى هذا الاعتقاد على صحة اعتقادهم بنتائج الأبحاث التى تبين أن هناك 

استمرارية وثباتا نسبيا فى مستوى الرضا الوظيفى للموظفين على الرغم من تغير مكان 
وزمان القياس لنفس الموظفين بناء على هذا التفسير يمكن التنبؤ بمستوى الرضا الوظيفى 
لموظف ما فى المستقيل بناء على معرفة المستوى الحالى لرضاه الؤظيقىء وإن قدرة المنظمة 

على تعديل مستوى الرضا الوظيفى قدرة محدودة جدا. (الدلكى (Moe cate e+‏ 
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يلاحظ مما سبق أن الرضا الوظيفى ليس حصيلة عامل saly‏ أو بعد واحدء وإنما هو 
انعكاس لتفاعل dolge‏ متعددة تظهر على الفرد من خلال سلوكه تجاه عمله» سواء كانت 
المميزة ll‏ من جنس وخبرة وعمرء وعرقء al‏ فيما glais‏ ببيئة العمل ممثلة بمحيطه ونظرة 
المجتمع للقرد أو العوامل التتنظيمية من coll pal‏ وتنظيم العمل والإشراف, والآجر 
والعلاقات مع الزملاءء ce Lag Ls‏ والسياسات التى تحكم سلوك الآفراد» قباختلاف هذه 
السياسات والعوامل تتشكل بيئة مؤسشة العملء ولا بد أن يكون لهذه Gall‏ آثار مباشرة 
القيادة والمكافأة له تآثير إيجابى أل pales‏ عل الروح المعنوية للعاملين واندفاعهم نحو 
العمل» وحبهم لمهنتهم وانتمائهم للمؤسسة التى يعملون بها وسلوكياتهم تجاهها. فسلوك 
الإنسان هو نتيجة تفاعلاته مع البيئة التى يعيش فيهاء وتأثره بالعوامل الاجتماعية 
والثقافية المحيطة بهاء ولكل مؤسسة بيئة وطريقة تعامل خاصة يها تميزها عن غيرها . 


أهمية الرضا الوظيفى: 

من المسلم به أن لرضا الأفراد أهمية كبيرة حيث يعتبر فى أغلب الحالات مقياسا gal‏ 
فعالية celo‏ وإذا كان رضا الأفراد الكلى مرتفعًا فإن ذلك سيؤدى إلى نتائج مرغوب فيها 
للمكافآت التشجيعية أو نظام الخدمات (کشرود» 15956م: صه47). 


ومن ناحية أخرى فإن عدم الرضا يسهم فى التغيب عن العمل» والى كثرة حوادث 
العمل والتأخر عنه والدوران: أو ترك العاملين المؤسسات التى يعملون بها إلى مؤسسات 
أخرىء ويؤدى إلى تفاقم المشكلات العمالية وزيادة شكاوى العمال من أوضاع العمل 
وتوجيههم لإنشاء اتحادات عمالية للدفاع عن مصالحهم» كما أنه يتولد عن عدم الرضا 
مناخ تتظيمى pad‏ :صح (الخضراء وآشرون e Mo‏ .سن (VE‏ 


الزمن فى ظروف عدم الرضاء وفى سياق هذه النتيجة أورد (ليكرت) سبب ذلك بقوله: "إن 
الجمع بين زيادة الإنتاج مقابل عدم الرضا فى آن واحد لا بد أن يؤدى إلى تسرب 
العناصر رفيعة المستوى فى المنظمةء وتدنى مستوى منتوجاتها من العناصر البشرية فى 
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آن واحدء ومن ثم GLa‏ ثمة Legi‏ من الاتفاق بأن من أوضح الدلالات على تدنى ظروف 
العمل فى متظمة ما يكل فى اتشفاهن مستوع cal La JI‏ العاملين. 

وتطرقت الحنيطى إلى توضيح أهمية الرضا الوظيفى due‏ حددت Ise‏ من الأسباب 
التى تدعو إلى الاهتمام بالرضا الوظيفى وعلى النحو الآتى (الحنيطى» ١٠٠۲م (Woo‏ 
T‏ إن ارتفاع درجة الرضا الوظيقى يؤدى إلى ارتفاع مستوى الطموح (gal‏ العاملين فى 


المؤسسسات المختلفة. 
ب - إن ارتفا ع مستوى الرضا الوظيفى يؤدى إلى انخفاض نسبة غياب العاملين فى 


ج - إن الأفراد ذوى درجات La JI‏ الوظيفى المرتفع يكونون ASÍ‏ رضا عن وقت فراغهم 
وخاصة مع عائلاتهم: وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة عامة. 

د - إن العاملين الأكثر رضا عن عملهمء يكونون Jal‏ عرضة لحوادث العمل. 

ه - هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفى والإنتاج فى العملء فإنه كلما كان هناك 
درجة عالية من الرضا أدى إلى زيادة الإنتاج. 


قياس الرضا الوظيفى: 

تشير (ديفيز) إلى أن الإجراءات المعنوية قد تبدو بسيطة تقتصر على إجراء مقابلة 
للعاملين والحصول على استجاباتهم وتفسيرها. ولكن الخبرة دلت على أن هذه اليحوث 
تحب عطاما JLoal gf aa (el oly ode‏ :فى Seal Raus (ya das coll esl oda‏ 
slay‏ ولهذا فإنه ينبغى العناية الكافية بتصميم الأسئلة وصياغتهاء ومراعاة مدى 
Lan‏ اتا sala‏ وكدلك Leti‏ ومراهاة انهه فى اتشان E‏ سيط PETE‏ 
ap M VE cades) cell‏ هن 4431 اءنا). Lally‏ الوطيقى هی a iie‏ نفسى nds‏ آنه 
غير ملموس حيث لا يمكن ding,‏ ومن الصعب وضع المقياس العلمى الموحد الذى يقيس 
الرضا الوظيفى بشكل علمى cls‏ مما يصعب عملية قياس هذا المفهوم. 


هذا وتكن الحصول على Slash‏ مقع شلال السوال عن العداصى القن pi Lage pci‏ 
تحديد الرضا الوظيفى من خلال الاتصال الشخصى مع العاملين» أو من خلال المعلومات 
d Ea E‏ حافت الا التطفة oly adl‏ الخال درك العمل والاتقاسنة ةة 
الإنتاجء e iy Ls‏ المعيب: والغياب::والتئخر عن العمل: وتقارير الإرشاد النفسى والتامينات 
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والخدمات المشايهة: والمنازعات: ونتائج المقابلات للذين يتركون العمل أو تنتهى خدماتهم 

فى المؤإسسة: وتقارير الحوادث. والسجلات الطبيةء والاقتراحات وسجلات التدريب 

(Voie aY. e SI)‏ من هنا ظهرت عدة طرق لقياس الرضا الوظيفى تتمحور حول 
السؤال عن شعور الموظفين عن بعض العناصر التى تعتبر مهمة لتحديد مستوى الرضا 

الوظيفى. ومن أهم هذه الطرق ما يأتى: 

أ - طريقة تحليل ظواهر الرضا الوظيفى: وهى أكثر طرق القياس بساطة وانتشاراء 
حيث تعتمد على تحليل عدد من الظواهر المعبرة عن درجة رضا الموظف ومشاعره 
تحاه عمله ووظيفته: ومن هذه الظواهر التى تساعد على معرفة درجة الرضا 
الوظيفى: معدل دوران العملء والتغيب» والتمارض. فقد pebi‏ تحليل هذه الظواهر 
أن الأفراد الذين يبدون درجة عالية من الرضا الوظيفى لا يتجاوز غيابهم إلا نسبة 
ضئيلة: LS‏ أن انخفاض معدل دوران العمل بينهم بصورة لا يجدها بين الذين يبدون 
درحة منخفضة من الرضا الوظيفى. وهناك من يرى أن من النتائج التى يمكن 
ترتيبها على دراسة هذه الظواهر وتحليلهاء إمكانية التنبق بالعوامل التئ تدقع 
بموظف ما للاستمرار فى وظيفته أو تخليه عنها. ومن مزايا هذه الطريقة dis‏ 
اللات Aq ay‏ كستيههاء alu‏ عن الحسين وان LaL‏ كين فى عد 
وجود وسيلة للتأكد من dace‏ البيانات: هذا بالإضافة إلى صعوية تفسير بعض 
النياتات (VIAN ge ea MAY coa)‏ 


ب - طريقة هيرزبرغ (طريقة القصة): تنسب هذه الطريقة إلى العالم النفسى 
(Frederick Herzberg)‏ وآخرین فقد (lad Lyon‏ للرضا الوظيفى على مجموعتين 
من المهندسين والمحاسبين من فئة الإدارة الوسطى. وتقوم هذه الطريقة على إجراء 
مقابلات شخصية لأفراد العينة. يطلب فيها منهم تذكر الأوقات التى كانوا يشعرون 
فيها بالرضاء والأوقات التى كانوا يشعرون فيها بالاستياء خلال فترة معينةء وتذكر 
cas sli‏ والأسباب التى كانت تودى إلى رضافه gf‏ استياكهة iy‏ ذلك Caden gf Glos‏ 
فى أدائهم. وقد أدى استخدام هذه الطريقة إلى استنتاج أن العوامل التى يؤدى 
وجودها إلى الشعور بالرضا الوظيفىء لا يؤدى غيابها إلى الاستياء gf‏ عدم الرضا. 
وبالمقايل قان العوامل التى يؤدى وجودها إلى الشعور بالاستياء أو عدم الرضا 
الوظيفى لا يؤدى غيابها بالضرورة إلى حدوث الرضا الوظيفى. ومن الانتقادات التى 
وجهت هى أن المعلومات المقدمة من أفراد العينة المدروسة تفتقر إلى الموضوعية 
لاعتمادها على النظرة التقليدية والشخصية لأآفراد العينة. )1983 (Frazer,‏ 
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ج - طريقة الاستقصاءات: تعتمد هذه الطريقة على استخدام نماذج استطلاع 
(استبانات) يتم تصميم عناصرها وصياغة فقراتها بالشكل الذى يخدم أهداف 
«(xs Ll‏ وذلك من أجل استطلاع آراء أفراد العينة المراد قياس رضاهم الوظيفى 
(بدرء ca MAY‏ ص (VI-V‏ حيث يوزع الاستبيان على مجموعة من المبحوثين 
الذين يقومون بالتعبير عن رضاهم حول مجموعة من العناصر الوظيفية التى 
يتضمنها الاستبيانء وذلك باختيار الحالة المناسبة من المقياس التى تعير عن مدى 
الشعور بالرضا نحو كل عنصر من تلك العناصرء ويكون مقياس الرضا متدرجًا من 
راض جداء أو موافق بشدة»ء إلى غير موافق بشدة. وتتفاوت هذه النماذج من حيث 
البساطة والتعقيدء وذلك تبعا للغرض منهاء وطريقة معالجة البيانات التى يتم 
الحصول عليهاء والتى أصبحت تخضع للمعالجة بالأساليب الإحصائية والطرق الكمية 
التى تساعد فى الوصول إلى مؤشرات ومحددات كمية تبين مستوى الرضا الوظيفى 
ومؤشراته. (بدر» «e MAY‏ ص (V-V oa‏ ومن النماذج المعروفة فى هذا 
الصدد نموذج فروم أو نموذج بورتر الذى استهدف قياس رضا العامل عن وظيفته 
فى ضوء إشباعها لخمس فئات من الاحتياجات الإنسانية. وقد كانت طريقة 
الاستقصاءات من الطرق المبكرة التى استخدمت فى قياس الرضا الوظيفىء وثمة 
gila‏ قديمة ومعروفة لهذه الاستقصاءات. خصوصا ما يتعلق متها يقئاس La JI‏ 
الوظيفى Overall Satis fac tion‏ وفى وقتنا الحاضر تعددت الاستقصاءات مع 
تعدد الجوانب والأبعاد المكونة لهذا الرضاء وقد تكون هناك أسباب منطقية لاستخدام 
وتطبيق بعض النماذج النمطية Standard‏ المتعارف عليها والتى سبق استخدامها. 
ومن هذه الأسباب» أن تصميم هذه المقاييس ليس عملية سهلةء بل تتطلب جهدًا أو 
إغدادا «Lala.‏ وستعرق إعذانها مخض الوقك. Lol‏ الست AVI‏ فهى SIS Lage Ail‏ 
مقياس الرضا المستخدم» فسيتعذر ila‏ أن يحدد لنا هذا المقياس نقطة الصفر التى 
fas‏ من lasie‏ فى قياس الرضا أو يحدد لنا النقطة التى يتحول عندها "الرضا" إلى 
"عدم الرضا" أو العكسء أو يحدد Ul‏ قياسا مقبولاً لحدود الرضا. وأمام هذه 
الصعوية يصبح Jall‏ هو استخدام pubes‏ للرضا تنطلق مما يحدده العاملون 
أنفسهمء ويصعب ذلك باستخدام مقياس واحد للرضا على نفس العاملين أكثر من 
مرة فى المؤسسة الواحدةء فبيهذه الطريقة يمكن متابعة اتجاهات الرضا وملاحظة 
مؤشراته فى ارتفاعها وانخفاضها على امتداد فترة زمنية معينةء ومن الطبيعى تعذر 
هذه المتابعة إذا تعددت هذه المقاييس واختلفت فى كل مرة تقوم فيها بهذا القياس. 


£1 الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


لفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


ومن مزايا هذه الطريقة ما يلى: سهولة تصنيف البيانات كميًاء وإمكانية 
استخدامها فى حالة العناية الكبيرةء وقلة التكاليف» وخصوية المعلومات. 

Li‏ عيويها فهى: احتمال إغفال بعض الجوانب المهمة فى الرضا الوظيفىء 
واحتمال التحيز فى الاإجابات المقدمة من المستجسن. 

د - طريقة المقايلة الشخصية (Interview)‏ وتقوم هذه الطريقة على مقايلة العاملين 
Goods‏ وتوجيه أسئلة مباشرة لهم لمعرفة درجة pala,‏ عن عملهم. وقد تكون هذه 
المقابلات رسمية أو غير رسميةء ومهيكلة أو غير مهيكلةء saig‏ هذه الطريقة فعالة فى 
حالة المؤسسات ذات الحجم الصغير. ومن مزايا هذه الطريقة ما يلى: المرونة فى 
جمع البيانات أثناء المقابلة. وخصوية المعلومات وتوافر الفرصة للحصول على 
معلومات إضافية أثناء المقابلة. أما عيويها فهى: التكلفة العاليةء واحتمال تحيز 
المقائل: واحتمال iS‏ المستقصى:وصعونة ترجمة المعلومات من المستقصى اأحيانا. 

ه - طريقة الملاحظة: تعتمد هذه الطريقة على ملاحظة سلوك العاملين أثناء العمل 
وتتصف هذه الطريقة بالمرونة فى جمع المعلومات» ولكن يعيبها مشكلة ترجمة بعض 
السلوكات الى معلومات تغبر عن رضنا gf‏ عدم Ld,‏ العافلين:وتحيز الملاحظة, 
والكلفة العالية لهذه الطريقة. 

و - طريقة المواقف الحرجة: وهى الطريقة التى يتم من خلالها وضع الفرد فى المواقف 
الحرجة المرتبطة بالعمل فى مجاله للتعرف على الحلول الممكنة لمواجهة هذه المواقف. 
والتى بدورها ستحقق درجة رضا ile‏ لدى القرد عن العمل. 

يلاحظ أن لكل طريقة من هذه الطرق مزاياها وعيويها مما يتطلب من الباحث المفاضلة 

بين هذه الطرق فى ضوء الاعتبارات الآتية (عبدالخالق» ۱۹۸۲م» ص؟؟): 

١‏ - مدى ملاعمة الطريقة لمجتمع ومفردات البحث. 

Y‏ - التسهيلات والإمكانات GU‏ له باستخدام كل طريقة. 

Y‏ — درجة الدقة التى يسعى الباحث لتحقيقها فى gil‏ دراسته. 

lalis — £‏ القوة والضعف التى تنطوي Yale‏ كل طررقة: 


ويشير النعيمى وآخرون إلى أن هنالك العديد من المقاييس الخاصة بالرضا الوظيفىء 
بعضها يتسم بالبساظة ويقوم على توجيه سؤال محدد للعاملين لتوضيح انطباعاتهم Se‏ 
وظائفهم, مثل: مقياس ليكرت للرضا (Likert- Type Satisfaction Scale) pibol‏ 
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ومنها ما يتصف بالتعقيدء ويعتمد على استخدام وسائل معيارية (قياسية) متخصصة 
fie‏ مؤشر وصف الوظيفة Job Descriptive index‏ ويين هذين المقياسين هنالك العديد 
من المقاييس التى تتراوح بين البساطة والتعقيد. ومن هذه المقاييس مقياس هويوك .Hoppock‏ 
ومقياس بريفيلد وروت Brayfield & a Rothe‏ ومقياس كونين Kunin‏ ومقياس بورتر Porter‏ 
ومقياس سميث وآخرين Smith et al‏ ومقياس ريزو وآخرين «Rizzo, et. Al‏ ومقیاس 
وايز وآخرين «Weiss, et. Al‏ ومقياس هاكمان ولولر «Hackman & a lawler‏ ومقياس 
نيكولسن Nicholsen‏ (النعيمىء وآخرون» ca o‏ ص80١-17١١).‏ ترى روثاوسن 
(Rothausen,1994)‏ أن مقياس وايز وآخرين الذى أطلق عليه اصطلاح استيانة مينسوتا 
للرضا الوظيفى (Minnesota Satisfaction Questionnaire)‏ هو أكثر مقايس الرضا 
الوظيفى انتشارا. ويتضمن هذا المقياس عشرين Gale‏ من جوانب الرضا الوظيفى منها: 


Ability UtilizatiOn عع بط توه عا لاع اط ال ان ل ا ال ان‎ nnn ..... استغلال القدرات‎ Í 
Achievement ............. OE E CHO TT TEC QUIE CIO Me . ب - الانجاز‎ 
اا ا ملو ما برو عو ووو ا 1 اا لكر‎ 
Authority REO AAG وام اع‎ aa E د - السلطة مع مامه عو ع مات‎ 
Company Policies and Procedures ............... ه — سياسة المؤسسة واجراءاتها‎ 
COMPERSAUON sineira ———— sualSll— و‎ 
oc WOERGES. errem mre n ri o d P RR RR DR T زملاء العمل‎ — 5 
Independéló8 sco eem oen ——" ح - الاستقلالية‎ 
Job Security اموا و اوس مو ا‎ oe طاو‎ crx vw الأمق الوظقي مه سم دم عع ده‎ da 
E dosi edd elato e qnn eR E EM UMMR i REED ی — التقدير‎ 
i ااا‎ eo ere nor ni ———— HÁ ك - المسؤولية‎ 
Supervision SSS ESARETA ل - الإشراف محا بح مع مامالا الا عا ل‎ 
WV CES CODRDEORS. iiec يي مسي ع‎ mter hm ع‎ 


Job Descritpion Index فتشير الى أن مؤشر وصف الوظيفة‎ (Glick) ella Li 
من أكثر المقاييس استعمالاً فى مقياس الرضا الوظيفىء كما تشير إلى أن هذا المقياس‎ 
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لسسس س سلبسسببببببب ب ”ب -بظِا-تببببب ب جب لط 


1 — العمل Work‏ 
ب - الراتب Pay‏ 
ج - الترقية Promotion‏ 
د - الإشراف Supervision‏ 
ه — زملاء العمل Co-worker‏ 


نتائج الرضا الوظيفى: 

عندما تسعى المنظمات إلى الحفاظ على مستوى مرتفع من الرضا الوظيفى لدى 
موظفيهاء لا تسعى الى تحقيق هذا الهدف ass‏ ذاته: وانما لعلاقة الرضا الوظيفى ببعض 
سلوكيات العملء وهناك العديد من العوامل التى لها علاقة LA IL‏ الوظيفىء من هذه 
العوامل الآتى: 


أولاً: العلاقة بين الرضا الوظيفى والأداء: 


إن الاهتمام بالرضا الوظيفى من قبل المنظمات ومديريها وأصحابها sla‏ من الاعتقاد 
بأن العاملين الراضين AST‏ إنتاجًا من غير الراضين» وقد حمل GES‏ وباحثو مدرسة العلاقات 
الإنسانية فى الإدارة لواء هذه الفكرة وقاموا بتأكيدها وتبريرها فى كتاباتهم وبحوثهم. 

وقام هؤلاء الكتاب بتقديم العلاقة بين الرضا والأداء باعتبارها علاقة سببية بين الرضا 
كمتغير سببی» والأداء كمتغير الأثر أو النتيجة: ويرروا ذلك Gls‏ الفرد الذى يرتفع رضاه 
عن slays dhe‏ حماسة dal‏ ويزداد «tule ULE!‏ كما يزداد امتنانه للمنظمة التى يعمل بها 
فترتفع بذلك إنتاجيته وآداؤه. أما الفرد الذى ينخفض رضاه عن عمله فإن حماسه لهذا 
العمل «Jis‏ ويقل تبعًا لذلك إقباله عليه وامتنانه لمنظمته فيقل نتيجة لهذا إنتاجه وأداؤه. 
(عاشور» 19/7م: ص 5-47 4) غير أن الأبحاث اللاحقة لم تثبت بشكل قاطع وجود علاقة 
إيجابية بين الرضا الوظيفى ويين الأداء والإنتاجيةء حيث بينت أن هذه العلاقة هى علاقة 
ضعيفة: بل إن البعض ذهب إلى ما هو أبعد من ذلك» حيث افترض أن العلاقة هى عكس 
ما هو سائدء أى: إن الأداء يؤدى إلى الرضا الوظيفىء وقد وضح بورتر ولولر هذه العلاقة 
كما igh‏ "اذا افترضنا أن المكافاة تسبب الرضاء وفى بعض الحالات يؤدى الأداء للحصول 
على المكافآت. إذن من الممكن أن تكون العلاقة التى وجدت بين الأداء والرضا الوظيفى قد 
نتجت يسيب عامل ثالث وهو المكافاة. باختصار الأداء الجيد يمكن أن 2355( الى الحصول 
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على المكافاة والتى بدورها تؤدى إلى الرضا الوظيفى. ومن ناحية أخرى إذا كانت المكافآت 
غير متناسبة مع مستوى أداء الفرد فإن عدم الرضا يميل إلى الظهور". من هنا يمكن القول 
بأن الرضا Y‏ يفسر تحسن الأداء وإنما يؤدى إلى تحسن الرضا (Staw, 1983, p92)‏ 
ويوضح الشكل رقم (V)‏ هذه العلاقة. | 


مكافات داخلية | 


Intrinsic | 


Extrinsic 


الشكل رفم )١(‏ نموذج علاقة الأداء بالرضا 
Source: Barry M Staw: Psychological foundations, of organizational Behavior 1983‏ 


ويشير ستو (Staw)‏ إلى أنه على الرغم من إقرار علماء الاجتماع بعدم وجود علاقة 
قوية بين الرضا الوظيفى والآداءء إلا آن ذلك لم يثنهم عن محاولتهم إلى التوصل إلى عامل 
راض ومنتج فى الوقت نفسه. لقد حاولت النظريات العديدة خلال الثلاثين Gle‏ المنصرمة, 
الوصول إلى حالة يتحقق فيها مستوى Jle‏ من الرضا والإنتاجيةء كما يشير إلى أن جميع 
النظريات التى تناولت هذا الموضوع» تقوم على افتراض مباشر أو غير مباشر بأنه يمكن 
التوصل إلى ale‏ يجمع بين الإنتاجية والرضا الوظيفى: وركزت بعض هذه النظريات على 
كيفية زيادة الرضا الوظيفىء» وافترضت أن الزيادة فى الأداء ستتحقق بعدها. y‏ 
بعضها AY!‏ على زيادة الأداء. وافترضت أن الرضا سيتحقق بعد ذلك. بينما ركزت فئة 
أخرى من النظريات على ضرورة إجراء بعض التغييرات الجوهرية فى المؤوسسات التى 
سيكون نتيجتها تحقيق الرضا والانتاجية )1983 (Staw,‏ 
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أدى هذا التناقض فى نتائج الأبحاث حول هذه العلاقة إلى اعتبار البعض أنه لا توجد 
علاقة بين الأداء وبين الرضا الوظيفىء ودعا إلى وقف البحث فى هذا المجال. إلا أن بعض 
الباحثين اقترح البحث فى احتمالية وجود بعض المتغيرات التى تتوسط العلاقة بين الرضا 
الوظيفى والأداء. وقد بينت الدراسات التى بحثت فى هذا الموضوع أن هناك بعض 
المتغيرات التى تتوسط هذه العلاقة مثل موقفية المكافأة. واحترام الذات» وضغط العمل 
وضغط الوقت. | 


يمكن تفسير ضعف العلاقة بين الأداء والرضا الوظيفى بعجز أو قصور بعض مقاييس 
الأداءء حيث إن DÈS‏ من الوظائف لا توجد لديها مقاييس ثابتة وموضوعية لقياس الأداء 
لذلك تستخدم المقاييس الشخصية Subjective‏ من قبل الرؤساء والمشرفين. سيب Al‏ 
Lay‏ يعزى ll‏ ضعف العلاقة هو أن أداء الأشخاص قد يكون مرتبطًا بأداء موظفين 
آخرينء ويإنتاج تكنولوجيا أو Ui‏ معينةء أى: إن محاولة العامل لتحسين الأداء تعاق من 
قبل أسباب خارجية )1991 (Organ and Baleman,‏ 

على الرغم من هذا التناقض فى نتائج الأبحاث؛ والاعتقاد العام السائد يضعف العلاقة بين 
الرضا الوظيفى والأداءء الا أن المنظمات ما زالت تهتم بهذا الموضوع» يعود السبب فى ذلك 
إلى أن تعريف الأداء له معنى أوسع وأعمق من عدد الوحدات المنتجة ونوعيتهاء فقد يمتد 
تعريف هذا المفهوم ليشمل أشكالاً مختلفة من سلوكدات المواطنة Citizenship Behanior‏ 
مثل: مساعدة الزملاء فى إنجاز العمل إرشادهم إلى الطريقة الصحيحة فى أداء العمل 
التحدث بشكل إيجابى للآخرين عن المنظمةء عدم التذمر عند حصول أخطاء من المديرينء 
قبول الأوامر برضا تام» الحماية والحفاظ على ممتلكات المنظمة ...إلخ. هذه السلوكيات 
تساعد على إنجاز أهداف المنظمة وتحسين الأداء» ومن الصعب قياسها بشكل وحدات gl‏ 

العلاقة بين هذا السلوك والرضا الوظيفى علاقة واضحة وقويةء لذلك ينبغى تحديد المعنى 
المقصود بالأداء عند دراسة العلاقة بين الرضا الوظيفى والأداء( 1991 (Steer and Porter,‏ 
وقد ثبت أن المديرين يهتمون بسلوكيات المواطنة عند تقييمهم لموظفيهمء Sls‏ أهمية هذه 
السلوكيات على الأقل تعادل أهمية المقاييس الموضوعة للإنتاجية. 


يمكن القول إن الفكر الإدارى الذى تناول علاقة الرضا الوظيفى بالأداء قد خلص إلى 
ثلاثة sls!‏ رئيسةء. هی (بدرء ca MAY‏ ص 1١١-لا6١):‏ 
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الاتجاه الأول: 


يرى أصحاب هذا الاتجاه أن الرضا الوظيفى المرتفع أو الروح المعنوية العالية لدى 
العاملين $45( إلى 8465 oe‏ وهذا الاتحان Jas‏ رأى أصحاب الدراسات —- تلت 
تجارب هوثورنء وحاولت التركيز على العلاقات الإنسانية فى العمل والاهتمام بمشاعر 
«als Lad!‏ وإشباع حاجاتهم المادية والمعنوبةء ايمانا ou Ap‏ ذلك (Sigs‏ إلى رضا 
العاملين وزيادة agian Gi!‏ ويتفق هذا الرأى مع نظرية كل من ماسلو وهير زبرج ومكليلاند. 
الاتجاه الثانى: 


يتلخص رأى أصحاب هذا الاتجاه فى أن العلاقة بين الرضا الوظيفى والأداء. تكون 
موجودة وصحيحة أحياتاء وغير موجودة أحيانا أخرى» فقد لوحظ فى بعض الأحيان أن 
حالة eA‏ الرضا عن طريق استخدام الضغطء gill,‏ والأسلوب الدكتاتورى فى الادارة. 
الاتجاه الثالث: 


يرى أصحاب هذا الاتجاه أن الرضا الوظيفى يتحقق نتيجة الأداء العالى المتبوع 
بعوائد إيجابية مثل الأجرء والترقيةء والعلاقات الطيبةء فى حالة إدراك العامل أن هذه 
العوائد مرهونة بمستوى معين من الأداء. ويتفق هذا الاتجاه مع نظرية فردم فى التوقع, 
وأيضا مع رأى بورتر ولولر. 

ويتضح من خلال الآراء ونتائج الدراسات» التى سبق ذكرها حول علاقة الرضا 
الوظيفى بالأداءء أن هناك تباينا فى الآراء «ola Las Hs‏ إذ يرى البعض أن هناك علاقة 
إيجابية بين الرضا الوظيفى والأداء» liag‏ يعنى أن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفى 
سيؤدى إلى ارتفا ع مستوى الآداء. ويرى آخرون بأن العلاقة بين الرضا الوظيفى والأداء 
ليست علاقة dibs‏ وإنما توجد علاقة غير مباشرة بينهماء وتتضح هذه العلاقة من خلال 
دور الرضا الوظيفى فى تخفيف الظواهر السلبية فى العملء مثل التأخرء والغياب: وترك 
«foal!‏ وانتشار الجماعات غير الرسمية فى haal‏ ودوره فى Sabi‏ التعاون بين العاملين 
والتزامهم واندماجهم فى العمل. وترى Ga‏ ثالثة أن العلاقة بين الرضا الوظيفى والأداء 
ضعيفةء Gly‏ التوصل إلى هذه العلاقة يكون بطريقة صعبة ومعقدة. 


C. .‏ سس 
وبحث من قبل الباحثين. 
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الفصل الثانى n‏ !>42 أدبيات البحث 


ثانيًا: علاقة الرضا بالروح المعنوية: 

هناك عدد من المعطيات التى شاع استخدامها للتعبير عن المشاعر النفسية التى 
بشعر بها الفرد تجاه عمله» فهناك الروح المعنوية «Morale‏ والاتجاه النفسى نحو العمل 
«At titude towards Job‏ وهناك الرضا عن العملء وهذه المصطلحات - وإن اختلفت 
تفصيلات مدلولاتها - تشير بصفة عامة إلى مجموعة المشاعر الوجدانية التى يشعر بها 
القرد (عاشون: ea MAY‏ صن 1195-1178). 


ويميل الباحثون إلى تبنى وجهة النظر التى ترى أن مفهوم الرضا الوظيفىء» يرتبط 
بمفهوم الروح المعنوية» وأن الرضا الوظيفى هو أحد مكونات الروح المعنوية. فالروح 
المعنوية تعرف بالجو العام الذى يسود المنظمة: والناتج عن اتجاهات الأفراد وآرائهم 
بالظروف المحيطة بالعمل: وتعبر الروح المعنوية عن الحالة النفسية والذهنية والعصيية 
لأفراد المجموعة. والتى تحكم سلوكهم وتصرفاتهم وتؤثر فيهاء وتؤكد رغبتهم فى التعاون, 
ويمعنى آخر إن الروح المعنوية مصطلح عام تسير الى محصلة المشاعر Feelings‏ 
والاتجاهات Attitudes‏ والعواطف Sentiments‏ التى تحكم تصرفات الأفرادء فكما أن 
الصحة تشير إلى الحالة الجسمانية ca ill‏ فإن المعنوية تشير إلى الحالة النفسية والذهنية 
MTL TNAM‏ 


وينظر البعض إلى الروح المعنوية من خلال المنظور الفردىء إذ إن هذا المفهوم يربط 
يدن الروح المعنوبة للفرد ee Les (S 2-25 ‘Glalisl,‏ ومستوى UT‏ الفرد مع الييئة 
والعمل» Lei‏ المنظور الجماعى حيث تُحدد الروح المعنوية فى تعبير جماعىء وترتكز على 
القيم الاجتماعية أكثر من ارتكازها على القيم الفردية (فهمى: (Y* V-Y* «o6 ca MA‏ 


ail‏ تباينت وجهات نظر الباحثين وعلماء gaill‏ والإذارة حول مفهوم الرضا الوظيفى 
والروح المعنويةء إلا أن مفهوم الروح المعنوية ينظر إليه على أنه أكثر شمولاً من الرضا 
الوظيفى: Gis‏ الرضا الوظيفى هو أحد مكونات الروح المعنويةء وآن هناك من اعتبر الرضا 
الوظيفى مرادقًا للروح المعنويةء وأن البعض الآخر يميل إلى الفصل بين هذين المفهومين. 


هناك صعوية فى التفريق بين مفهوم الرضا الوظيفى ومفهوم الروح المعنوية؛ والعوامل 
المؤثرة فى الرضا الوظيفى والحالة المعنويةء وترى (العيسى: (a AY‏ أن المقصود بالروح 
المعنوية تلك الروح أو المزاج السائد بين جماعة من الأفراد الذين يتميزون بالشعور بالنقة 
فى الجماعة» ويثقة الفرد بدوره فى الجماعةء MIS‏ الشعور بالولاء تجاه الجماعة 


الرضا الوظيفى ga‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) | or‏ 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


والاستعداد من أجل تحقيق أهدافهاء TE‏ المعنوية تشير إلى العلاقات الإنسانية بدن 
أفراد الجماعةء كما تشير إلى علاقة الأفراد بالقادة والإحساس بالرضا عن أنفسهم وعن 
عملهم» وهى ترى كذلك أن الروح المعنوية هى الجانب الأهم فى تشكيل الرضا الوظيفى 
oy‏ الأمر يتعلق بالجانب الإنسانى والعلاقة الإنسانيةء والتى تعرفها ديفز بالنقاط الآتية: 

-١‏ التركيز على الأفراد. 

-Y‏ أن الأفراد يعملون فى جماعة. 

-Y‏ اثارة وتوجيه دافعية الأفراد. 

4- دافعية الأفراد وتستلزم تنسيق العمل والتعاون. 

7o‏ إشباع الحاجات بطريقة مؤثرة ومثمرة. 

ÉG‏ العلاقة بين الرضا الوظيفى والإنصاف: 


إن الإنصاف Equity‏ قيمة حضارية تستلزم أن يعامل الناس على asd‏ المساواة كبشر. 
oly‏ تكون لهم حقوق وامتيازات وعليهم واجبات متساوية مع أقرانهم: ويرتبط بفكرة 
الإنصاف فكرة المساواة والعدالة. ومن أجل تأكيد الثقة بالمساواةء فإن العاملين يميلون 
إلى معارضة المحاباةء والامتيازات الشخصية: كما يميلون إلى تحييد نظام الحوافز المبنى 
على أساس الإنجاز (دیفز» (VV je «e VÉ‏ 

وترتبط قضية العدالة بكل أنوا ع المكافآت النفسية والاجتماعية والاقتصاديةء ويعد 
الفرق بين ما يتوقعه الفرد من عمله وما يحصل عليه Sai‏ من ذلك العمل Sale‏ هاما يؤثر 
على درجة الرضا التى يشعر بها الفرد تجاه dee‏ ومن ثم فإن الفارق بين العائد 
المنصف - فى تصور الفرد — والعائد الفعلى يرتبط عكسيًا مع درجة الرضا عن العمل 
فكلما زاد الفرق قل الرضا عن العمل (عاشورء (VA\ ge a MAY.‏ 

إن أساس نظرية الإنصاف هو أن الشخص يقارن نسبة المدخلات إلى aall‏ مع ما 
يجنيه من هذا العملء فإذا كانت النسبتان غير متساويتين فإنه سيحاول تقليل التفاوت بينهما. 


رابعا: علاقة الرضا الوظيفى بالعقد النفسى: 


Ben‏ تعريف siall‏ النفسى Psychological Contract‏ بأنه اتفاق غير مكتوب بين 
المنظمة وجميع العاملين فيها p79)‏ ,1970 0ه فالمنظمة تتوقع أن sags‏ أعضاؤها 
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على رأس عملهم خلال ساعات معينة من اليوم. وتهتم كذلك بكمية ونوعية عمل العاملينء 
ويانتمائهم لهاء ولكى ترضى المنظمة عن العاملين: فعلى العامل أن يلبى توقعات المنظمة 
إلى درجة معينةء ويعبارة أخرى فإن للمنظمة متطلبات معينةء وعلى الفرد تلبية هذه 
المتطلبات إذا ما أراد لعلاقته الجيدة بمنظمته أن تدوم. 


وبالمقابل فإن للفرد توقعات معينة من المنظمةء فيمكن أن يتوقع الحصول على الخبرة 
GLY,‏ والتقدم فى العملء ويمكن أن يتوقع MAS‏ فرصة التعرف على أناس آخرينء وتكوين 
صداقات» ويناء علاقات اجتماعية» ولكى يكود الفرد راضيًا وعاملاً منتجا ومستمرا فى 
المنظمة فعلى المنظمة تلبية توقعات الفرد (Harvey & Brown, 1976, p6)‏ 


فعندما gaib‏ الموظف بمنظمة معينةء يرتبط معها بعقد نفسىء وبآخر اقتصادى» وهو 
يطالب أكثر من مجرد العائد الاقتصادى بمكافأة عن إنتاجه وولائه لمنظمته»ء فهو يبغى 
الأمن والاستقرار والمعاملة كإنسان له كيانه من قبل منظمته وزملاء العمل (Co-workers)‏ 
p Lus] Gag,‏ احتياجاته وتوقعاته. lily‏ اهتمت المنظمة بتحقيق العقد الاقتصادى فقط 
دون الاهتمام بالعقد النفسى فإن الموظف يفقد اهتمامه بعمله. ويحاول إذا ما أتيحت له 
الفرصة الانتقال منها إلى منظمة أخرى يحقق فيها توقعاته النفسية والاقتصادية 
(Devis a Newstrom, 1985)‏ فمن الضرورى إذن أن يتعرف المدير على أهداف الفرد 
الشخصية: ويساعده على تحقيقها بعد خلق عملية توافق بينها ويين أهداف الجهاز 
الإدارى» ويذلك يحس العاملون أن تحقيق أهداف الجهاز هى تحقيق لأهدافهم» فمعظم 
الناس لديهم دوافع للنمو الشخصى إذا أعطوا المناخ الصحى الذى يخلق لدى العامل 
شعورًا بتحمل المسؤولية ويدفعه للإنجاز. 
Cali‏ علاقة الرضا الوظيفى بالدوران الوظيفى: 

هناك عدة أنوا ع من الدوران الوظيفى مثل الوفاةء الفصلء التسريح» ترك العمل 
الطوعى ... gl!‏ إلا أن الدراسات التى درست الدوران الوظيفى اقتصرت على دراسة ترك 
العمل الطوعى من قبل العاملين» ومعظمها يشير إلى إمكانية استخدام الرضا الوظيفى 
كمتغير مهم للتنبؤ بالدوران الوظيفى» حيث تكون العلاقة بين الرضا الوظيفى والدوران 
الوظيفى علاقة عكسية: أى: إن الموظف الذى يشعر asas‏ الرضا يتجه إلى Gall‏ فى ترك 
العمل SST‏ مق الموكلق sgl Stl‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 00 


مراجعة أدبيات البحث الفصل الثانى 


کے 

إلا آنه على الرغم من الاعتقاد الثابت حول طبيعة العلاقة بين هذين المتغيرين فإن 
البحث فى هذا الموضوع اتجه نحو دراسة الدوران الوظيفى على أساس أنه عملية 
انسحاب تتكون من Bae‏ قرارات وليس قرارا مباشراً. بذلك تحول البحث من دراسة 
العلاقة المباشرة بين الرضا الوظيفى والدوران الوظيفى إلى دراستها من منطلق أنها 
علاقة غير مباشرة تتوسطها Bae‏ متغيرات (الدلکی» ١٠٠٠م:‏ ص (M‏ 

نتيجة للبحث فى هذا الموضوع ظهرت gila Bae‏ توضح عملية الانسحاب من العمل 
وقد ساهم ظهور هذه النماذج فى تعزيز التوجه نحو دراسة الدوران الوظيفى على أساس 
أنه عملية انسحاب وليس كما هو سائد على أنه قرار مباشر. أشهر هذه النماذج هى تلك 
التى وصفها مويلى وزملاؤه؛ ويوضح الشكل رقم (Y)‏ هذا النموذج. 


age - tenure 


شكل رفم Y)‏ ( نموذج موبلی للدوران الوظيفى 
Source: W.H.,Mobley, S.D., Horner and A. T Hollingsworth‏ 
"An Evaluation of Precursors to Hospital Employee Turnover"‏ 
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ويفترض هذا النموذج أن العلاقة بين الرضا الوظيفى والدوران الوظيفى علاقة غير 
مباشرة» وإنما تتوسطها عدة متغيرات» كما يفترض النموذج أن عملية الانسحاب تسير 
وفق التالى: السن ومدة الخدمة تؤدى الى الرضا الوظيفىء احتمالية العثور على بدائل 
مقبولة ومستوى الرضا يؤدى إلى التفكير بالاستقالة, التفكير بالاستقالة يؤدى إلى all‏ 
للبحث عن بدائل» والتى تؤدى إلى وجود النية للاستقالة أو البقاء» تؤدى هذه النية إلى 
اتخاذ القرار النهائن بالنقاء أو الاستقالة. 


خلاصة القول إن العلاقة بين الرضا الوظيفى والدوران الوظيفى علاقة متينةء وإنها 
علاقة عكسية إلا أن هذه العلاقة علاقة غير مباشرةء وإنما تتوسطها Bae‏ متغيرات. 


سادسا: علاقة الرضا الوظيفى بالتغيب عن العمل: 


الاعتقاد السائد حول طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفى والتغيب عن العمل هو أن هذه 
العلاقة علاقة عكسية. أى: إن الموظف الذى يشعر بعدم الرضا الوظيفى يميل إلى التغيب 
عن عمله أكثر من الموظف الراضى )1988 (Saal a Knight,‏ غير أن نتائج الأبحاث اللاحقة 
لم تدعم جميعها هذه العلاقة. حيث hel‏ هذه SLY!‏ نتائج متضاربة حول طبيعة هذه 
العلاقة. فاليعض وجد أن هناك علاقة عكسية بين الرضا الوظيفى والتغيب عن العمل؛ 
والبغض الآخر وجد أن لا علاقة بين هذين المتغيرين. وقد اقترج بعض الباحثين أن هناك 
متقيزات Uday‏ غب Ee‏ قن تفسر هذا التضارب قى eil!‏ وقد coins‏ دراسة Sujal‏ 
اتقسير هذا التضازب قى التتائع أن صقر poe‏ العيثة؛:واللجوء إلى plas ul‏ مقاييس 
مختلفة لقباس الرضا الوظيفى والتغيب عن العملء قد تفسر هذا التضارب. GS‏ أن dash‏ 
الدراسة فيما يتعلق بطبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفى والتغيب عن العمل أتت منسقة مع 
الاعتقاد السائد Gi‏ هذه العلاقة علاقة عكسية )607 (Scott and Taylor, 1985, p‏ 


:Job Satisfaction Theories نظريات الرضا الوظيفى‎ 


قبل أن نبدأ بعرض نظريات الرضا الوظيفى يجب أن Gi‏ هنا بين مفهومى الرضا 
الوظيفى وبين دافعية العمل؛ والفرق بين المفهومين يقع فى علاقة كل Legis‏ بالسلوك» فالدافع 
هو السبي المباشر للسلوكء أما الرضا فليس سببا له. فالمكافأة يمكن أن تشبع olala‏ 
Y LXI sal ai‏ تاتقي Eyal dinis‏ إلا إذا كان سلوكة dons Gry pid‏ على 
المكافأة. وأهمية الدافع فى السلوك كانت هى المبداً الذى استندت عليه نظرية الدوافع 
والرضا الوظيفى. Lady‏ يلى عدد من النظريات التى حاولت تفسير أو شرح الرضا الوظيفىء 
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بعضها ليس نظريات للرضا الوظيفى فحسب» وإنما يمكن أن تعتبر نظريات الدوافع Casi‏ 
إلا أن لهذه النظريات تطبيقا فى مجال الرضا الوظيفىء ويمكن استخدامها لتفسيره» وهى: 
أ - نظرية الإدارة العلمية: 


قد كان فريدريك تايلر (F.Taylor)‏ من أوائل المهتمين بدراسة السلوك الإنسانى فى 
العمل إذ قام منذ مطلع هذا القرن بوضع نظريته الإدارة العلميةء التى كان الهدف منها 
تحقيق الكفاءة والفاعلية فى إدارة أنشطة العمل (العديلى: (Tee a VAAL‏ حيث بنى هو 
وآتباعه تقرير الأجور الأساسية والإضافية على نوع العمل المطلوب ومستويات أدانّه, 
والزيادة التى يمكن أن يحققها العاملء فإذا زادت الإنتاجية أمكن لكل من الإدارة 
والعاملين أن يجتوا القواتد فيحصل الطرف الأول على عزيد من CLM‏ ويحضل الطرف 
الآخر على مزيد من الأجورء وينى تايلور نظريته الدوافع مع الإدارة على أساس مادى 
بحت» وكان الافتراض الذى اعتمدت عليه هذه النظرية هو أن العاملين يقدرون الحوافز 
المادية أكثر من غيرهاء وهم مستعدون للعمل بجد للحصول على المكافآت المالية إذ إنهم 
يعطون JUI‏ آهمية أكثر من المكافآت الاخرى. إذ ترى هذه النظرية أنه كلما ازداد أجر 
العامل ازداد. الرضا وتخسن el‏ 
ب - نظرية العلاقة الإنسانية: 


وجهت هذه النظرية اهتمامها إلى العنصر البشرى واعتبرته أهم العناصرء والإنسان 
oti d aia Jonas‏ على الآداء alaga i‏ العمل puma ti Y‏ حول الأجور 
والمكافآت المادية فحسب» لكن هناك حاجات نفسية واجتماعية عند العاملين أهمها احتراء 
النفس» وتآكيد الذات واحترام الآخرينء وإن الإنسان لا يمكن التعامل معه ALS‏ بل Gl‏ 
uno‏ بالجماعات ويسلوكياتهم التى يتفاعل معهاء وإن الاتجاه الديمقراطى فى معاملة 
الموظفين كفيل بأن يحقق لهم المناخ الملائم aall‏ حيث.تشبع حاجاتهم لاحترام الذات 
والتقديرء مما يجعلهم يشعرون بالرضا وارتفاع الروح المعنويةء الأمر الذى يفضى إلى 
sab‏ الانتاجية. 


:Maslow's Hierarchy of needs sloll الاحتياجات‎ alu ج - نظرية‎ 


تعد نظرية إبراهام ماسلو من AST‏ نظريات الدافعية شيوعًاء وتقوم على افتراض أن 
على مبدأين أساسيين: 
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- أن احتياجات الفرد مرتبة ترتييًا تصاعديا على شكل سلم بحسب أولويتها للفردء حيث 
إنه كلما تم إشباع احتياج من هذه الاحتياجات انتقل الفرد إلى الاحتياج غير المشبع 
الذى يليه فى التنظيم الهرمى لسلم الاحتياجات. كما فى الشكل رقم (Y)‏ 


= = = m 


حاجة تحقيق الذات 


حاجة التقدير والاحترام | 


شكل رقم (Y)‏ هرم (Maslow)‏ لتدرج الحاجات 
Vecchio: organizational behavior, Orland, Florida, Harco.1991‏ .م Source: Robert‏ 


- أن الاحتياجات غير المشبعة هى التى تؤثر على سلوك الفردء أما الاحتياجات المشبعة فلا 

تؤثر All esL. T‏ 3« ومن ثم ينتهى دورها فى عملية الحفز. وقد صتف (Maslow)‏ 
SL Ls yl -١‏ الفزيولوجدية: 

وهى الاحتياجات الأساسية لحياة الإنسان والتى ترتبط بالتكوين البيولوجى 
الفرد واستمراريته فى الحياة» وهى فى رأى ماسلو أقوى الدوافع لدى الفرد والتى لا تعمل 
الاحتياجات الأخرى إلا بعد إشباعهاء M‏ من غير المعقول أن Si‏ الشخص بتحقيق ذاته 
أو بالحب أو بالأمن وهو لا بجد لقمة العيش أو Ul‏ ليشرب. (foa e Mo qel)‏ 
-Y‏ الاحتياجات الأمنية: 

وتتمثل هذه الاحتياجات فى محاولة تأمين حداة الفرد وحمايتها من أية أخطار قد تحدق 
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الحصول على أنواع التأمين المختلفةء كالتأمين الصحىء والتأمين ضد البطالة والشيخوخة 
وغيرها. واعتمادا على هرمية ماسلو للاحتياجات فان هذه الاحتياجات لا تبدأ بالظهور إلا 
بعد إشباع الاحتياجات الفزيولوجية بشكل جيدء lasie‏ يبدأ الفرد يفكر بالحاجات الأعلى. 
(T gaa MAE‏ 
-Y‏ الاحتياج إلى all‏ والانتماء: 

وتتمثل هذه الاحتياجات فى الرغبة فى التعاطف والحب والترابط والصداقة واقامة 
العلاقات مع الآخرين وهى الحاجات الاجتماعية, وعدم إشباع هذه الحاجات تنتج شخصا 
فرلا فووا [fige «M £ egylgucdy)‏ 
-٤‏ الاحتياج إلى الاحترام والتقدير: 

وتتمثل شلد الاحتياجات فى رغبة الفرد فى اعتراف الآخرين digas‏ ويأهميته. وفى 
تكوين صورة إيجابية عن نفسه.؛ وآن تكون له مكانة اجتماعية مرموقة. وإشباع احتياج 
الاحترام يقود إلى الإحساس TIL‏ بالنقس والقوة والأهميةء ويمكن إشباع احتياج التقدير 
0— احتياج تحفيق الذات: 


ويظهر احتياج تحقيق الذات بشكل كبير حسب هرمية ماسلو بعد إشباع الاحتياجات 
الأخرى: وتظهر فى رغبة القرد فى تحقيق Le‏ يتلام مع قدراتة GUiUs,‏ من إتجازات 
تسعده شخصياء كالموسيقي الذى يحقق GIS‏ من خلال الموسيقىء» أو الفنان الذى بحقق 
ca là‏ ادل lag!‏ (رضوان. (Yiya «e MAE‏ 


ووفقا لهذه النظرية oli‏ الاحتياج الذى يدفع الفرد للعمل هو الاحتياج غير المشبع» وإن 
الاحتياجات تتسلسل بناء على هذا التقسيمء فالاحتياجات الفزيولوجية هى التى تقود 
الدوافع للعملء حتى إذا أشبعت أو قاربت على الإشباع يظهر الاحتياج إلى الأمن فتعود 
الدوافع للعملء وهكذا حتى يتم إشباع احتياج تحقيق الذات. 

ومن الملاحظ أن هذه النظرية تقدم Úle GLb!‏ مبسطًا لفهم تدرج الاحتياجات» ورغه 
أهمية شلد النظرية انها تواحه العديد من الانتقادات منها: 
- إن التسلسل الهرمى للاحتياجات فى هذه النظرية يفترض أن الأفراد يدركون هذه 

الاحتياجات» والأهمية النسبية لكل منها بشكل متساوء وبغض النظر عن بيئاتهم المختلفة. 


1 الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


- ليس بالضرورة أن يتسلسل الأفراد فى إشباع احتياجاتهم وفق هذا التسلسلء وأن 
ينتقلوا من إشباع احتياج أكثر GUI‏ إلى احتياج أقل إلحاحًا وأكثر رقيًا فى سلم 
الاحتياجات. فبعض الأشخاص قد يسعى إلى إشباع الاحتياجات العاطفية قبل إشباع 
احتياجات yell‏ ويعضهم يسعى لإشباع احتياج الاحترام والتقدير قبل إشباع احتياج 
Gall‏ والعاطفة. 

- لا يختلف الآفراد فى ترتيب احتياجاتهم التى يريدون إشباعها فحسبء وإنما يختلفون 
أيضا فى درجات الأهمية أو الأوزان التى يعطونها لكل احتياج منهاء فبعض الأفراد 
يعطى أهمية أكبر لإشباع احتياجات تحقيق الذات من إشباع احتياجات الأمن. 
وبر الحتاوي وسلظان ea VV)‏ ضن15١-+؟1):‏ 


- أن بعض الأفراد قد يصر على المزيد من الإشباع لاحتياج أشيع Jed‏ وهذا يتناقض 
منه مياشرة. 

- لم توضح النظرية حجم الإشباع الذى يتم عندها الانتقال للاحتياج الأعلى وإنما 
للانتقال الى الاحتياج الأعلى فى حين لا تكون /O+‏ مرضية لغيرهم. 

د — نظرية العاملين 41 155 غ :Herzbergs Two-factor Theory‏ 


التنظيمية سيؤدى - إشباع احتياحات العاملينء واف محتوى العمل له sul’ pl‏ 
الاش وريه طن patted‏ ال i‏ العمل PEUT LANCE‏ 


لقد طور هيرزيرغ نظريته بناء على الأبحاث التى أجراها على مجموعة من المديرين من 
المهندسين والمحاسبين محاولاً فهم شعورهم حول الأعمال التى يؤدونهاء ودرجة رضاهم 
والعوامل الدافعة لذلك» وهى مشابهة بشكل كبير لنظرية ماسلوء وينيت عليها إلى حد كبيرء 
وقد بينت هذه النظرية أن العوامل المؤثرة فى بيئة العمل هى التى تؤدى إلى القناعة 
والرضا بالعملء وساوت بين عوامل الرضا والدوافع. وتقوم هذه النظرية على بعدين من 
العوامل هما )10-13 (Quick, 1985, pp‏ 
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\— بعد الدافعية Motivators‏ وبشمل: 

- الإنجاز Achievement‏ : يقصد بها الإنجاز الناجح للعملء أو نتائج العمل. 

- تقدير بالانجاز Recognition of Achievement‏ يقصد به call‏ والثناء من Jac‏ 
الآخرين على الإنجاز. 

- العمل نفسه :Workitself‏ يقصد بذلك المهام التى يقوم بها الفرد» ومستواها كمصدر 
للشعور الطيب نحو العمل. 

- المسؤولية Responsibility‏ أى: مسؤولية الفرد عن مجموعة من المهام والواجبات. 

- التقدم الوظيفى advancement‏ أى: فرص التقدم إلى مركز أعلى. 

- فرص النمو والظهور فى المؤسسة „possibility for Growth‏ 
وفحسب رأى هيرزبيرغ إن هذه العوامل هى العوامل المحفزة التى uA‏ الناس, 

وتشجعهم على الذهاب للعملء وعلى أن يعملوا بجدء وإن وجود أى عامل من هذه العوامل 

يرضى ويحفز العاملين» وإن GLE‏ هذه العوامل لن يؤدى إلى حالة عالية من عدم الرضا. 

:Hygiene Factors يعد العوامل الصحية‎ —Y 


ويؤدى عدم وجود gl‏ توفر هذه العوامل الى حالات عدم الرضا بينما لا يؤدى وجودها 

إلى حفز الأفراد. وإنما يمنع حالات عدم الرضا ومن هذه العوامل: 

- سياسة المؤسسة وإدارتها :Company Policy and Administration‏ ويقصد يها 
سياسة المؤسسة:. وإدارة الأفراد» والهيكل التنظيمى: والاتصالات» والسلطة. 

- الإشراف Supervision‏ ويقصد به الرغبة فى تفويض المسؤولية. 

=[ لعلاقة الداخلية بين الزملاء :Interpersonal relation with peers‏ ويقصد بها 
العلاقات مع الزملاء والمساعدين والمشرفين والتفاعلات الاجتماعية والعلمية. 

- المركز :Status‏ ويقصد به نظرة الآخرين للمركز الوظيفى. 

- الأمن الوظيفى Job Security‏ ويقصد به الاستقرار والتثبيت فى الخدمة. 

- ظروف العمل الإيجابية :Positive working Condition‏ وتعنى الظروف البيئية 
والمادية للعمل. 

all, Salary الراتب‎ - 

- الحياة الشخصية :Personal life‏ ويقصد بها تأثير جوانب العملء مثل: ساعات 
العمل والتنقلء والإقامة» على الحياة الشخصية للعامل. (11-12مم 1985 (Quick,‏ 
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Gigg‏ لنظرية العاملين coda‏ فإن (Jal all‏ الدافعة تدفع الفرد وتقوده إلى العملء بينما 
ol gall‏ الصحية تحمى وتصون العامل فقطء ولا تقوده إلى dadl‏ ويؤكد هيرزبيرغ فى 
نظريته على أن عدم توافر العوامل الصحية يؤدى إلى ظهور علامات عدم الرضا عن 
العملء مما يؤدى إلى نتائج سلبية تجاه العمل: كالتغيب والتقاعس والتخريب. 
توسّع هيرزبيرغ فى هذه النظرية عندما أوضح أن الرضا العام عن العمل Satisfaction‏ 
والاستياء العام Dissatisfaction‏ هما بعدان مستقلان» وهذا يعنى أن عكس الاستياء 
العام هو عدم وجود استياء وليس (رضا). كما أن العوامل التى تسبب الشعور بالرضا 
التام عن العمل لا تسيب الاستياء الشديد منهء Sally‏ صحيمح؛ GY‏ العوامل التى تسيب 
الشعور بالرضا التام عن العمل هى (العوامل الدافعة)ء Lei‏ العوامل التى تسبب الشعور 
بالاستياء الشديد من العوامل فهى (العوامل الصحية). وعندما تزداد درجة إشباع 
العوامل الصحية يقل الشعور بالاستياء إلى النقطة التى يصل فيها هذا الشعور إلى درجة 
الحياد أو الصفر. أو درجة الحياد Neutral‏ والتى لا يوجد فيها شعور بالاستياء» وعندما 
تزداد درجة إشباع العوامل الدافعة يزداد الشعور بالرضا ويصل إلى حالة الرضا eG‏ 
واذا حاولنا مقارنة نظرية Herzberg‏ بنظرية (Maslow)‏ فإنه يمكن تصنيف العوامل 
التى تؤدى إلى إشباع الحاجات الثلاث الأولى عند ماسلو بأنها عوامل الصيانة عند 
هيرزبيرغ: بينما العوامل التى تؤدى إلى إشباع الحاجات الرابعة والخامسة عند ماسلو هى 
نفسها العوامل الحافزة بنظرية هيرزبيرغ. وعلى الرغم مما لاقته هذه النظرية من نجاح 
فى الأوساط الأمريكية وخصوصا بعد تطبيقهاء واختبارها على sse‏ كبير من الموظفين 
وفى مؤسسات Ste‏ وفى أكثر من ab‏ مثل أمريكا والاتحاد السوفياتى السابق وغيرهاء إن 
كثيرًا من الباحثين قد تعرضوا بالنقد لهذه A ill‏ وقد ركز معظمهم على نقطتين Laa‏ 
أ - إن وسيلة المقابلة الشخصية التى تم استخدامها فى البحثء والتى كانت تتم مع 
العاملين مباشرة. هى وسيلة متحيزة فى ظل الأسئلة التى كانت تطرح. فقد كانت 
هذه الوسيلة تثير الرغبة لدى العاملين بالدفاع عن أنفسهم» إذ إن من الطبيعى عند 
السؤال عن سبب نجاح الفرد وسبب فشله أن يحاول نسبة النجاح لنفسه فقطء فى 
حين يحاول إلقاء اللوم على الآخرين فى حالة الفشل. 
ب - لا يوجد أى مقياس لقياس الرضا التام أو الاستياء التام سوى رأى الشخص 
المبحوث فقط. ومن الطبيعى أن موقفا معينًا قد يجد استجابتين متناقضتين لدى 
فردين مختلفين» فالأول قد برضيه هذا الموقف. فى حين قد يستاء الآخر edio‏ مما 
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zal‏ مرفوض Gale‏ ما لم يتم التاكد من دقة ما يقال. 

ه - نظرية الحاجة لإإنجاز "Theory of the need for Achievement‏ 
يرى ماكليلاند صاحب هذه النظرية أن الدوافع والحاجات التى تحرك الأفراد فى 
المؤسسات وفى جميع الظروف هى ثلاث حاجات بخلاف نظرية ماسلو للحاحات: وهذه 

الحاحاتء ‘is‏ 
- الحاجة للإنجاز. 
ب الحانجة (Spill‏ 
- الحاجة للانتماء. 

ويرئ ماكليلاند أن الفرد من وقت لآخر يقع تحت تأثير iala‏ واحدة من هده الحاجات 
أكثن عن alpu‏ ويختلف تاثير هذه الحاجة ياختلاف الظرف الذى يعيشه الفرد. وهذه 
الطفولة المبكرة وحتى مرحلة الرجولةء أى: إنه يمكن التأثير فيها ويمكن للفرد أن 
(الحناوى وسلطانء (YYV-YY 050 ca AAV‏ 

و - نظرية (X)‏ ونظرية (Y)‏ لدوغلاس مايكريجور :Dogulas McGregor‏ 

لقم 5235 عا نون الذي كان (Sze‏ 5€[ بماسلو The Human Side of Enterprise US‏ 
عام MV)‏ 3( وضمنه هاتين النظريتين: )7-10 Quick, 1985 pp‏ 
تقوم نظرية (X)‏ على الافتراضات الآتية: 
أت إن الثاسن ¥ هوت dia elton. eK ayaa bell‏ 
-Y‏ إن معظم الناس لا يعملون إلا إذا أجبروا على ذلك وتحت المراقبة والتهديد والعقاب. 
-Y‏ إن معظم الناس يرغيون فى أن يكونوا موجهينء ولا يتحملون المسؤوليةء وقليلى الطموح 
ويهتمون بالاأمن إلى حد بعيد. 
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Li‏ نظرية (Y)‏ فتقوم على الافتراضات الآتية: 
-١‏ إن معظم الناس يوجهون أنفسهم لإنجاز الأهداف التى التزموا بتحقيقهاء وإن هذا 

الالتزام alas‏ مع المكافأة المصاحبة لإنجاز هذه الأهداف. 
-Y‏ إن معظم الناس يمكن أن يتعلموا البحث عن تحمل المسؤوليةء وليس قبولها فقط. 
-٣‏ إن معظم الناس مبدعون فى العملء ولكن طاقتهم الخلاقة فى أغلب المؤسسات مستمرة 

s 

تعتبر هذه النظرية العمل بالنسبة للأفراد أمرا طبيعيا وذاتيّاء وأنهم Y‏ يعملون لتجنب 
العقاب ولكن لإنجاز شىء ذى قيمة ومعنى بالنسبة لهم. وهذه الافتراضات هى التى 
أكسبت هذه النظرية الأهمية فى الأبحاث السلوكية المتعلقة بالعمل. 
ز - نظرية الإنصاف :Equity theory‏ 

تقوم نظرية الإنصاف التى وضعها آدمز عام 1177م على الإنصاف والمساواة فى 
معاملة الفرد فى عمله الوظيفىء حيث يعتقد أن المحدد الرئيس لجهود العمل وأدائه والرضا 
dic‏ هو درجة الإنصاف والمساواةء أو عدم الإنصاف والمساواة التى يدركها الفرد فى 
وظيفته» وتتضح تلك النظرية فى الرضا الوظيفى عندما يشعر الموظفون أن مكافآت المنظمة 
كالراتب والتقدير موزعة بإنصاف agin‏ وفقا لجدارتهم (السالم» «ge AV‏ ص15). 

وتستند هذه النظرية إلى أن الفرد يعيش درجة الإنصاف من خلال مقارنته النسبية 
للجهود التى يبذلها (المدخلات) فى عملهء إلى المكافآت والحوافز (ls AI)‏ التى يحصل 
عليها مع تلك النسبة لأمثاله من العاملين فى نفس المستوى ولنفس الظروفء وإذا كانت 
نتيجة هذه المقارنة منصفة وتساوت النسية تكون النتيجة هى شعور الفرد بالرضا 
الوظيفى. أما إذا كانت نتيجة المقارنة غير منصفة فإن النتيجة هى شعور الفرد بعدم 
الرضا عن عمله. ويستطيع الموظف الوصول إلى معرفة مستوى الإنضاف فى التوزيع في 
مؤسسته بواسطة المعادلة الآتية (الخضراء 1156م: (Moa‏ 


الكافآت التى (aas‏ عليها = المكافات التى حضل عليها زميله الموازئ له 


مدخلاته مدخلات زميله 
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ردود فعله نفسية أو سلوكيةء ومن أمثلة هذه الطرق :(Baron and Geenberg, 1986 p81)‏ 
١‏ - تغيير المدخلات: فقد بقرر الشخص أن بقلل من الوقت المخصص للعملء أو بقلل من 

الجهد المبذول فى العمل. 
—Y‏ تغيير العوائد: قد يحاول الشخص الحصول على زيادة فى الرواتب والأجور. 
-Y‏ تغيير نفسى: إقناع النفس Gb‏ مدخلات الآخرين أعلى من مدخلاته. 
f‏ تغيير الشخص لمقارنة يه: اختيار شخص آخر للمقارنة. 
—o‏ تغبير المدخلات والعوائد للآخرين. 
1- الإقلاع عن وضع المقارنات. 
c‏ - نظري التوقع :Expectancy theory‏ 

إن أكثر النماذج قبولا Cues Casan PIEN‏ أو نظرية التوقع: « gb (gills‏ 5 فكتور 

فروم؛ tuas sila‏ وصقل Lad‏ بعد من dii‏ بورتر ولولير. 

وجوهر نظرية التوقع يشير إلى أن الرغبة أو الميل للعمل بطريقة معينة يعتمد على قوة 
الدفع Gis‏ ذلك العمل أو التصرف ستتبعه نتائج معينةء كما يعتمد أيضا على رغبة الفرد 
فى تلك النتائج» ويمعنى آخر يذهب فروم إلى أن الدافعية هى نتائج لرغية الإنسان فى 
tao dau‏ مويب ودبي piu amar ion P‏ بريد كما أن هذه 


وهنا يتآثر säll‏ بالبيئة المرتبطة بالعمل وبالبيقة الخارجيةء SL. joa‏ يتوافق ودرجة 


وتتلخص هذه النظرية فى أن دافعية الفرد للقياح بسلوك معين تتحدد باعتقاد الفرد بان 
لديه القدرة على القيام بذلك السلوكء ols‏ القيام بهذا السلوك سيوؤدى إلى نتيجة معينة: 
فان عه el ial Gs Bl‏ ذات sunl‏ إن 8l Roni Bate Ged‏ 


:The porter, Lawler Model ولولر‎ Sas ط - نموذج‎ 


طور كل من بورتر ولولر )1986 (Porter & a Lawler‏ نموذج فرومء وقد ريطا الرضا 
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الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


وحينما تكون هذه SULI‏ منصفة ومنسجمة مع الجهد الذى يبذله أو الأداء مقارنة لمكافآت 
الآخرين لتحقيق الشعور بالرضا فاداء الفرد يعتمد على القيمة التى Lal y‏ فى المكافأة 
caca‏ وظى أحصال gazes‏ اكات والعصول a adc‏ هى خا يذل calis Doug cas‏ 
بالطبع تفهم آهمية الحاجة لأن يمتلك الفرد القدرات والخصال الضرورية للقيام بالجهد 
المطلوب» وأن يكون لديه إدراك دقيق لأبعاد دوره كى يشكل ذلك aal Coes‏ ولتحقيق 
its‏ التى يتظلع Gal]‏ (الظويل: (V, NAA‏ 
ی - نموذج لولير فى الرضا الوظيفى e VY.‏ 

al‏ إدوارد لولير )1973 (Lawler,‏ بتقديم نموذج لتحديد الرضا الوظيفىء جاء نتيجة 
لبحوثه ودراساته المتواصلة مع عدد من زملائه من دراسة الدوافع والرضا الوظيفى فى 
الولايات المتحدة الأميركية» حيث يرى أن العمليات التى تحدد رضا الفرد فى الوظيفة هى 
dual, VES‏ وذات علاقة فى ثلاثة أبعاد: 


Pay بتارلا-١‎ 
Supervision il ayl -Y 
Satisfaction with the work itself الرضا عن العمل نقسه‎ —Y 


ويرى لولر آن الرضا هو عبارة عن الاختلاف gf‏ الفرق بين (أ) شعور الشخص تجاه 
ما ينبغى أن يحصل عليه و(ب) ما يدرك الشخص Laa GL‏ عليه بالفعلء فالنموذج Lats‏ 
GL‏ عندما يفوق إدراك إنصاف المكافأة (الجزاء) كمية المكافأة الفعلية ينتج عدم الرضا. 
وعندما يتساوى إدراك عدالة المكافأة مع المكافأة الفعلية ينتج الرضا. أما إذا كانت 
المكافأة الفعلية تفوق إدراك عدالة المكافأة فالنتيجة هى الشعور GUL‏ والتوترء أو عدم 
الارتیاح» أو وخز الضمير. (السالم» «e AV‏ ص .)١‏ 

ويضيف (لولير) إلى نموذجه أن eal‏ المؤشرات على إدراك الشخص هو مدخلات وعوائد 
العمل والوظيفةء وادراك أهمية الآخرين: كذلك إدراك صفات وخصائص العمل وادراك الجزاء 
(EGIL)‏ الذى يحصل عليه الشخص من عمله سواء كان هذا الجزاء ماديا أم معنويا. 

ويرى الباحث أنه عندما يكون شعور العامل بالرضا هو نتيجة تساوى عدالة الجزاء 
(المكافأة) مع المكافأة الفعلية. فإن ذلك ينعكس على أدائه لوظيفته وعمله بدقة واتفاق: 
وخلاف ذلك قد يسبب عدم الدقة فى الأداء والإنجاز. 
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ك - نظرية Z‏ 

توصل وليم أوشى William Oushi‏ خلال السبعينيات إلى معرفة سر نجاح الإدارة 
اليابانيةء من خلال هذه النظرية التى تقوم على أساس الاهتمام بالجانب الإنسانى للعامل 
حيث إن قضية إنتاجية العامل لم Jas‏ من خلال بذل JUI‏ أو الاستثمار فى البحوث 
والتطويرء فهذه الأمور لا تكفى دون تعلم كيفية إدارة الآفراد العاملين يطريقة تجعلهم 
يشعرون بروح الجماعة: وتقدم هذه النظرية دروسا مهمة هى: 


Fi ally TAU‏ والمهارة Cal T,‏ والودة؛ dM ayy‏ (أوشى) يأن'تطبدق "Zl us‏ فى 
السسات galas die eis igs‏ أهداق الأقراد العاملين وأهداف المؤشتسة على خد 
سواء الال (VN gee NAV‏ 


ل - نظرية تدعيم السلوك: 


تعد نظرية تدعيم السلوك إحدى نظريات السلوك الإنسانى والتعلم التى طورها عالم 
النفس المشهور سكينر Skinner‏ عام a AV‏ وتنطلق من فكرة أن السلوك الإنسانى هو 
نتيجة لمثيرات البيئة المحيطة بالإنسان»ء سواء كان منها البيئة العامة JS:‏ عواملها ومثيراتها 
ai‏ البيئة الخاصة كالعمل الوظيفى والبيئة الإدارية. وتزعم النظرية أن السلوك يعتمد على 
ما يتعرض له الموظف من مثيرات وحوافزء فإذا كانت هذه الحوافز إيجابية فإنه سينتج عن 
ذلك تأكيد أو تثبيت سلوكىء وهذا يقود إلى تكرار هذا السلوك. أما إذا كانت الحوافز غير 
إيجابية أو أن الموظف لم يحصل عليها فسينتج عن ذلك تثبيط وعدم تشجيع» أو عدم تكرار 
لكل هذا السلوك. ولاشك أن al AI‏ داتما casas‏ كرار السلوك:والأداعالذق بقن الى 
الإشباع والرضاء ويبتعدون عن السلوك والأداء الذى لا يحقق الإشباع والرضا المطلوب. 
(السالم» ۱۹۹۷م» ص۷-١۷).‏ 


م - نظرية الجماعة المرجعية :Reference Group Theory‏ 


يؤمن أصحاب هذه النظرية Greats‏ الدور الذى تلعبه الجماعات المرجعية فى توجيه اتجاهات 
"nmi‏ ومواققهم: Os‏ هذه الجماعات ay‏ فى قيم ومعتقدات وآهداف وتوقعات etl Yl‏ 
فسواء كان الفرد عضوا فى هذه الجماعة أم Y‏ فهو يستخدم التعابير الخاصة بها ويعتبرها 
معايير خاصة به فى ani‏ العالم من حوله: ويعتبر هالوين من أوائل الباحثين فى توقع 
العلاقة بين الرضا عن العمل والجماعات المرجعية للعاملين (كامل «e A qe Sally‏ ص۸۲). 
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ن - نظرية 331 :Perception Theory «4l‏ 


تشير هذه النظرية إلى أن الرضا عن العمل يتحقق أو يتكون فى ضوء إدراك الفرد 
للعمل الذى «a5:‏ فسلوكه تابع لإدراكه لطبيعة الموقف. وليس للموقف ذاته, أى: إن فهم 
الآفراد وإدراكهم لموقف معين Lai!‏ يتوقف على نماذجهم الشخصية الفريدة والمميزة. 
وتجاربهم الخاصة age‏ وليس على أساس الخصائص أو الطبيعة الحقيقية الموضوعية 
للموقف ذاته. وعلى هذا الأساس فإن الرضا عن العمل يحدث نتيجة allay‏ الفردى للعمل 
وليس على أساس الحقائق الموضوعية المتعلقة بهذا العمل (كامل «e YA ecg Sally‏ ص٤۸).‏ 
ص - نظرية القيمة للوك :Locks Value Theory‏ 


ba‏ النظرية التى وضعها نوق )1976 (Lock,‏ فى Lal!‏ الوظيقى بين sl La]‏ والقدم 
والرضا الوظيفى. فهو يعرف الرضا بأنه حالة عاطفية سارة (Pleasurable Emotional State)‏ 
calis! all ysl je das‏ يان Slade‏ تسم EE‏ قيم العمل الوظيفى الهامة فى تصوره. 
شرط أن تكون هذه القيم منسجمة مع احتياجات هذا ca jill‏ أى: ان الرضا يتحقق بالقدر 
الذى تتحقق به احتياجات الفرد من خلال العمل الذى يؤديه. )1979 (Sell & Shipley,‏ 
idas à li - E‏ المقاومة :Landy's Opponent Theory‏ 

«ai‏ لاندى (Landy)‏ نظرية عملية المقاومةء وتعنى أن Lay‏ الفرد عن SUK‏ مجزية 
سوف تتغير بطريقة منتظمة مع مرور الزمن على الرغم من أن المكافأة نفسها تبقى Au‏ 
فمثلا تكون الوظيفة أكثر متعة فى الفترة الأولى مما ستكون عليه بعد مضى فترة من 
الزمن على ممارسة هذه الوظيفة: ويعتقد لاندى أن السيب يعود إلى وجود delye‏ غير 
منظمية بل شخصية ذاتية تدخل فى تكوين الفردء وتتصل بالجهاز العصبى المركزى d‏ 
وهذه العوامل تساعد الفرد على المحافظة على توازنه العاطفى أو الشعورى. ويما أن 
الرضا واللارضا هما استجابات عاطفية فإن هذه التقنيات تلعب دورا فى الرضا الوظيفىء 
فالعراظق المعقدة أ الشف يابا كاتت آم سلبية هوني الفردس ولق ذلك العامل NS‏ 
التوازن Jala‏ أن يحمى الفرد من تلك الحالات العاطفية المفرطة. 


ف - نموذج ستير ويورتر ‘Steer & Porter Model‏ 


اقترح ستير ويورتر نموذجا هیکلیا متکاملا. حيث افترض أن الدوافع نحو العمل ظاهرة 
موه دك قمغا Lagi‏ حبدا من خا Ik‏ نحم الخوائي abus‏ أن أنة حظودة 
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متكاملة فى الدوافع ينبغى أن تعنى بثلاث مجموعات على الأقل من المتغيرات المهمة التى 

تشكل موقف العمل فى الوظيفة: وهی (السالم» «e VAAV‏ ص ص5/-70): 

-١‏ صفات ومميزات الفرد: وهى الفروق الفردية التى يحملها الموظف معه إلى العمل الذى 
يؤديه» مثل المصالح أو الرغبات والاتجاهات أو المواقف والحاجات. 

olina -Y‏ ومميزات العملء وهذه تشمل العوامل ذات العلاقة بتوزيع عمل الفرد على 
نشاطات مختلفة ونوع التغذية العكسية Feed Back‏ التى يتلقاها من انجازات العمل. 

-Y‏ خصائص بيئة العمل؛ وهذه تعنّى بطبيعة البيئة العملية أو التنظيمية» وترتبط مع بيئة 
العمل المباشرةء مثل: جماعة العاملين: كما ترتبط بالمشكلات الأوسع مثل نظام 
المكافآت الشاملة. 

ص - نظربة الهدف: 
تفترض هذه النظرية أن مبعث الدافعية لدى الأفراد هى الأهداف والغايات التى 

يسعون لتحقيقهاء وما لها من أهمية وفوائد لديهم» كما تفترض أن الأفراد الذين يشاركون 

فى وضع الأهداف المطلوب تع پا و m E‏ قينيس: وتكون وا له وتوو Lx‏ 

التنفيذء تكون دافعيتهم وآداؤهم فعالا بشكل كبير لإنجاز وتحقيق هذه الأهدافء OY‏ 

الأهداف هى التى توجه سلوك العاملين. 
والأفداق المحددة أيضنا لعب دورا كبيرا فى توليد الدافعية (cal‏ الأقراد لبذل جهد 

(aed الأقراد ول‎ Jad هذه الآقداف. وان الأفداف الضعية الهو سن‎ Geiss هن‎ Si 

بقايلة ages al IE‏ أكثر هما لی كانت أفدافا سهلة : 
فى ضوء هذه الآراء ob billy‏ والدراسات التى تناولت الحاجات الإنسانية» والدافعية 

والرضا الوظيفى: فإن هذا البحث ينطلق فى دراسة للرضا الوظيفى من خلال الاعتبارات 

التالىة: 

-١‏ إن الإنسان له احتياجاته ودوافعه»ء وله مشاعره وأحاسيسه وانفعالاته» وتتراوح 
احتياجاته بين الاحتياجات الفسيولوجية واحتياجات تحقيق الذات. 

-Y‏ إن الإنشان وهو فى طريقه لإشباع تلك الاحتياجات» يملك الإرادة الحرة فى الاختيارء 
ولا تسيطر على سلوكه الغرائز الفطرية بشكل كلىء بل يتآثر سلوكه بقوة الاحتياج» 
ويالظروف المحيطة Lary cds‏ يحمله من قيم ومعتقدات» ومن ثم فإن إشباع الاحتياجات 
الإنسانية لا يخضع لهرمية معينة أو تدرج لتلك الاحتياجات. 


(pitas Cis) العاملين فى القظاع الى فى ية الرياض‎ pal الوظيف‎ Lent 0 Ve 


الفصل الثانى مراجعة أدبيات البحث 


—Y‏ إن العمل أمر أساسى فى حياة الفردء وهو المضمار الواسع لإشباع الاحتياجات 
الإنسانية. وتحقيق طموحات الإنسانء 1855 وتقدمهء وهو الوسيلة لنهضة المجتمعات 
وتطورها. 

4- إن الفرد العامل لديه أهداف خاصة به» يسعى إلى تحقيقها من خلال العملء ويمتلك 
بالمشايل طاقات كامتة Gly SCA,‏ الإذازة الفاغلة فى القائزة على oda aga‏ الأفداف 
وتلبيتهاء وإطلاق تلك الطاقات وتحريرها من مكامنهاء واستثمارهاء وتوجيهها لتحقيق 
أهداف المؤسسة. 

ه- إن تحقيق العامل للأهداف التى يسعى إليها عند التحاقه بعمل معين يجلب له الرضا 
والسرورء وان شعوره بالرضا يعنى آن لديه الفرصة أو الظروف العملية التى تساعده 
فى الغالب بشكل مباشر أو غير مباشر على تقديم آداء أفضل فى العمل. 

1- إن الرضا الوظيفى هو محصلة لمجموعة من العواملء منها ما يعود إلى العمل نفسه: 
وما يوفره من امتيازات» وما يتيحه من فرصة soil!‏ المهنى والتقدم والاستقرار 
الوظيفى» ومنها ما يعود إلى إدارة المؤسسة وسياساتهاء وأساليب الإشراف cll‏ 
والبيئة الاجتماعية للعمل. 

۷- إن الرضا يتحقق إذا أشبعت الوظيفة احتياجات الفرد LS‏ هو عند ماسلوء واذا كانت 
تلك الاحتياجات منسجمة مع قيم الفرد كما عند لوك وإذا كانت تحقق للفرد الإنجاز 
والقوة والاندماج. 

es il Lat gains —A‏ الإتضاف بين العاملين: 

4— إذا كانت SULI‏ تتساوى مع ما قدمه الموظف من عمل تحقق الإنصاف ويه يتحقق الرضا . 
نلاحظ أن إشباع الدوافع والاحتياجات الإنسانية cage‏ إلى الشعور بالرضاء ويؤدى 

عدم إشباعها إلى الشعور يعدم الرضاء كما توّثر الإدارة وزملاء العمل وفرص الترقية 

والمكافآت فى الشعور بالرضا الوظيفىء ويتضح أن الرضا الوظيفى يتآثر بقيم واتجاهات 
وثقافة الفرد والمجتمعء كما يتأثر بالبيئة الداخلية والخارجية للعمل» ويحضارة المجتمع 
ونظمه. ويما أن تلك الأمور تختلف من فرد لآخرء كما تختلف من مجتمع لآخرء ومن بيئة 
عمل إلى Ge‏ عمل آخرىء لا يمكن اعتبار النظريات السابقة والمطبقة فى مجتمع غربى أن 
تنطبق Gs‏ على مجتمعنا العربى الإسلامى؛ ولا يمكن ترجيح نظرية على أخرى. 
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الفصل الثالت 
منهج ا — 


yaj‏ . - منهج البحث 

ثانيا - مجتمع وعينة cox‏ 

ثالثا - أداة جمع البيانات 

رابعا - صدق وثبات أداة جمع البيانات 
خامسا - طرق تحليل البيانات 

سادسا - محددات Codi‏ 


الفصل الثالث منوج البحت 
أولا - منهج البحث: 


تم فى هذه الدراسة استخدام المنهج الوصفى (المسحى) لتناسيه مع الأغراض التى ترمى إليها 
الدراسةء فالمنهج الوصفى يمكن استخدامه للكشف عن الحقائق ولأغراض _— وهو GS jabs‏ | 

في oo‏ والاجتماعية: فهو حسب pile‏ وكاظم فش م) لا يقتصر على جمع السانات 
Lal, FTT‏ د tubum‏ هو أبعد من ذلك؛ “pacts aa‏ 548[ من التقسير aig)‏ النياثات: 
العلوم الاجتماعية gill‏ برغب فى الحصول على معلومات أو colla‏ جديدة تمكنه من وصف المجتمع 
تحت deel yall‏ وخصوصاً ما هى كير الحجم متهاء ويعتين أيضا من أكثن الأساليب المستخدمة 
لقياس الاتجاهات والتعرف على الأوضاع السائدة فى المجتمع (YT e «Babbie,1989)‏ 


Cod مجتمع وعينة‎ - LOL 
يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض ونظرا‎ 
والحكومى: كما هو موضح فى الجدول التالى:‎ 


جدول رقم )١(‏ 
القوى العاملة يمستشفيات مدينة الرياض حسب ALAN‏ والجنسية والجنس we‏ 


ةا wep fea‏ م ا 
Pe‏ د ی ی ا 


TL e CC عاملون‎ 
CEILS Sh e بالتمريض قدا وك اق‎ 
&]rT[w|wpwpe|v]|sj|w]s[o 
pepe pepe pepe ERES A 
ee ee ee eee 
ww Ee DE De Te Ee ir e 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع mr‏ فى "me dias‏ (بحث ميدانى) ۷۵ 


منهج البحث الفصل الثالث 


تابع - جدول رفم )١(‏ 


pam MEA dmi rama 


RIES EERIE pev 156 | 351a 
te te Telit terer eet E 


Zill‏ |الجنس 


Ree AX CU ESF 

Crt Tra al 

IES LAS ICEL LUE E 

KA ELLE ا ا‎ 


بلغ عدد المستشفيات التابعة لوزارة الصحة Y‏ مستشفى يعمل يها (ANY)‏ 
سعوديا (VY),‏ غير سعودىء إضافة إلى مستشفى الملك عبدالعزيز الجامعى, 
sealed WLS alil Stig,‏ وسستشق alil!‏ قيصل الاتخقصصى بيمدينة الوياكن: اذ 
بلغ عدد العاملين بها (V0A)‏ موظقا سعودياء و(44١؟)‏ غير سعودى » يوجد كذلك Y‏ 
مراكز علاج نفسى فى الرياض. 

فيما يتعلق بمستشفى الملك فهد الحرس الوطنى بمدينة الرياض الذى اختير ضمن 
العينة فى المرحلة الأولى: فلم تتوفر Gi‏ إحصائيات خاصة بالمستشفى فى الكتاب 
الإأحصائن العسصى الفنتوئ لوزارة الصسحة فى CALS Lalo ca VEY- / VEA abe‏ ختاك 
إحصائيات عن مجمل الخدمات الطبية بالحرس الوطنىء وكذلك الخدمات الطبية بالقوات 
المسلحة. أما مستشفيات القطاع الخاص بمدينة الرياض فقد بلغ )٠١( Lasse‏ مستشفيات 
بلغ aae‏ العاملين بها (fot)‏ موظقا. 

قام الباحثان بسحب عينة عشوائية من المستشفيات كمرحلة أولى بلغ عددها )٠١(‏ 
كما هو موضح فى الجدول التالى: 


الفصل الثالث منهج البحث 


جدول رفم (Y)‏ 
المستشفيات التى تضمنتها عينة الدراسة 


Li‏ المرحلة الثانية فقد حاول الباحثان حصر جميع العاملين بكل مستشفى وقعت فى العينة 
بالمرحلة الأولى» وسحب عينة عشوائية قدر حجمها بناء على عدد العاملين فى كل مستشفى,؛ 
حيث بلغ aae‏ الاستبانات الموزعة (VY--)‏ استبانةء كان العائد منها (VAN)‏ لتكون نسبة العائد 
بشكل عام (ZV)‏ مراجعة الاسنتبانات العائدة تم استبعاد (YV)‏ ليكون aae‏ المحلل منها (VVY)‏ 


كالنا- أداة البحث: 

بعد مراجعة الأدبيات والدراسات ذات العلاقة بموضوع البحث أمكن تحديد الوسيلة 
المناسية لجمع بيانات الدراسة وهى الاستبانة؛ لذلك عمد الباحتان إلى الإطلاع على عدد 
من الاستبانات فى الدراسات والبحوث ذات العلاقة بالرضا الوظيفى حيث اعتمدا مقياس 
مينيسوتا للرضا الوظيفى (Minnesota Job Satisfaction Questionaire)‏ حيث يوجد 
مقياسان للرضا الوظيفى: المقياس المطول cally‏ يحتوى على ( )٠٠١‏ عبارةء والمقياس 
المختصر والمتضمن ل(١؟)‏ عبارة. وهو ما قاح الباخثان بترجمته إلى العربية: مع ملاحظة 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى FN‏ الرياض (بحث ميدانى) ۷۷ 


منهج البحث الفصل الثالث 


أن مقياس منيسوتا saiel‏ مقياس ليكرت الخماسى والمتدرج من راض ha‏ إلى غير راض 
GLa‏ (راض lag‏ راض» لست Gash‏ ولا غير راض. غير راضء غير راض (GUs‏ 
(Very Satisfied, Satisfied, Neither Satisfied nor Dissatisfied., Dissatisfied, Very Dissatisfied)‏ 
calci Sus‏ الدرجات خمسة T‏ واحد لتحديد LS. LA Jl days‏ أضيف GLiwy| ll‏ 
خمس غيارات ذات علاقة ببيئة العمل السعودية: والمتعلقة يعمل المرأة وبيئّة العملء ليكون 
ll ol bell aac‏ تضمتتها GS syle (Yo) Glau!‏ استوت الاسقياتة Coola Coed‏ 
بالمتغيرات الديموغرافية» Gilly‏ احتوى على المتغيرات التالية: 

- العمر 

Seis E — 


— سنوات الخيرة فى الوظيقة الحالية 

- سنوات الخبرة الإجمالية فى مجال العمل الحالى 
- الجنس 

egal الدخل‎ - 

- الجنسية 


رابعا - صدق وثبات أداة البحث: 


نظرا إلى أن المقياس مطورعالميّاء وتم استخدامه فى أماكن مختلفة فى العالم ولفترة 
طويلة » حيث ثبت صدق وثبات تلك الأداةء للتحقق مما إذا كانت الترحمة إلى اللغة العربية 
سببًا فى تغير صدق وثبات تلك الأداةء وللتحقق Casi‏ من وضوح ودقة الفقرات وقياسها 
لا وضعت من أجل قياسه»ء قام الباحثان بعرض الاستبانة بشكلها الاولى على عدد من 
المختصين فى مجال الإدارة العامة. ومختصين بالمنهجية والقياس والإحصاءء للتعرف على 
ملاحظاتهم وآرائهم حول آداة جمع البيانات بعد ترجمتها إلى اللغة العربيةء وتحقيقها 


لأهداف الدراسة. 
وتم olde 3a MI‏ المشتسين ومراجعة الاستيانة Sats!‏ شكلها التهائى. sbn Lod LI‏ 
ols ots‏ آداة MA‏ البيانات فقد = استخدام معامل aa cabs ‘Tags Lll‏ الفا" 


VA‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الثالث منهج البحث 


جدول رفم (Y)‏ 
معاملات "Lavi"‏ كروتباخ لغتاضرائرضا 931 25 us‏ 


dae tenter‏ كنا كفاع 


m ZE 


e‏ تهر الع إلى عه 


معامل n Lali"‏ لجميخ الغبار ات 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) v4‏ 


وتشير نتائج معامل “WT‏ كرونياخ إلى ثيات جميع العبارات الخاصة بمقياس الرضا 
الوظيفى حيث تزيد فى الغالب عن (ZAV)‏ فيما إذا استيعدت أحد العبارات عند احتساب 
معامل “WIN‏ كرونباخ: وهذا يؤكد ثبات تلك ol ball‏ وصلاحيتها كمقياس. كما تشير نتائج 
الجدول السابق إلى ssas‏ علاقات old‏ دلالة إحصائية بين العبارات من جهة. والمجموع 
لتلك العبارات من ipa‏ آخرىء مما يؤكد الاتساق الداخلى لتلك العبارات» حيث كانت قيم 
معاملات الارتباط تزيد فى الغالب عن )٠ , £o)‏ باستثناء بعض العبارات التى تقل درجة 
ارتباطها بالمجموع كالعبارة التى تنص على إمكانية التعرض للعدوى » وكذلك العبارة الخاصة 
برضا الموظفين عن الاختلاط فى العمل» وأخيرا العبارة التى تنص على إمكانية عمل مالا 
يخالف ضمیری'» إذ بلغت معاملات الارتباط على التوالى YE YV » s YY ees Y)‏ أنها 
لا تزال معاملات ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .)٠ , ١ ١(‏ 


خامسا - طرق تحليل البيانات: 

بعد التحقق من صحة البيانات الواردة فى YYY‏ استيانة استخدمت للتحليلء تم إدخالها 
الى الخاست الآلى ah AI‏ باستقداع deja‏ يرادج "SPSS"‏ ال#إضدان palli‏ .وك لحلل 
الإحصائى للبيانات» حيث تم إيجاد المتوسطات الحسابية والنسب المئوية والتكرارات كتحليل 
اختباں (t-test) (a)‏ واختبار F‏ تحليل التباين (Anova)‏ للتعرق اذا ما كانت هناك فروق 
ذات دلالة احصائية فى مستوى الرضا الوظيفى تعود الى اختلاف العوامل الاجتماعية: المهنية 
والاقتصادية: والمتغيرات الديموغرافية للعاملين فى القطاع الصحىء MIS‏ تم استخدام التحليل 
العاملى Factor Analysis‏ للتقصى عن أهم أبعاد الرضا الوظيفىء وذلك باستخدام تدوير 
Varimax‏ . كما تم استخدام (o^‏ كا Chisq‏ لتحديد العلاقة بين عناصر الرضا المختلفة 
والمتغيرات الشخصية للمبحوثينء وآخيرا تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد stepwise regression‏ 
التعرف على عناضر الوضنا الؤظيفى الأكثر تاثيرا فى معد الرضا all goth gall‏ 


اا - محددات البحت: 


بسيب اعتبارات عملية تتعلق بالوقت والإمكانات المتاحة للباحثين» تم قصر عينة البحث 
على مستشفيات مدينة الرياض» حيث اختيرت عينة عشوائية منها لاختيار عينة من 
العاملين فيها SU‏ على الاستبانةء ومن ثم قد لا يكون بالإمكان تعميم نتائج هذا البحث 
على جميع العاملين فى القطاع الصحى فى جميع أرجاء المملكة العربية السعودية. 


As‏ الرضا الوظيفى لدى adi‏ فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرايع 
عرص النتائج ونحليل البيانات 


Ya‏ -التحليل الوصفى للبيانات. 
ثانيا - النتائج المتعلقة بالرضا الوظيفى. 
Ls‏ - النتائج المتعلقة بأبعاد الرضا الوظيفى. 
رابع - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى بين 
ٍ السعوديين وغير السعوديين العاملين فى القطاع الصحى. 
خامسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى 
باختلاف جهة العمل. 
سادسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى بين 
الذكور والاناث العاملين فى القطاع الصحى 
سابعا - العلاقة بين مستوى الرضا الوظيفى والخصائص الشخصية 
- للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض. 
ثامنا اختبار جوهرية الفروقات حول أبعاد الرضا الوظيفى 
باختلاف الخصائص الشخصية للعاملين بالقطاع الصحى. 
تاسعا - عناصر الرضا الأكثر تأثيرا فى أبعاد الرضا الوظيفضى. 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 
Yai‏ = التحليل الوصفى للبيانات: 
فى هذا الفصل سيتم عرض التحليل الوصفى للبيانات الديموغرافية لعينة الدراسة من 


العاملين بالمؤسسات الصحية بمدينة الرياضء وذلك às‏ للمحاور التى تضمنتها أداة جمع 
Lll‏ 


mA»‏ الجدول رقم )£( البيانات الديموغرافية. والتى تضمنتها poe Sloi‏ البيانات وهى: 
العمرء الحالة الاجتماعيةء الجنس» طبيعة العمل» سنوات الخدمة فى الوظيفية الحالية وجهة 
العمل؛ وذلك للتعرف على خصائص عينة الدراسة من العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض. 


١‏ - العمر: 


بتبين من الجدول رقم )£( أن أعمار ما يقارب من (ZEN, VV)‏ من العاملين بالقطاع 
الصحى بمدينة الرياض تتراوح بين ٠١‏ إلى أقل من ٠١‏ سنةء أما Gall‏ العمرية التى تليها 
فهى من Y.)‏ إلى Jil‏ من 4١‏ سنة)» حيث بلغ عددهم YAA‏ وينسبة (LEV, Y)‏ من Gae‏ 
الدراسة» وتقل نسبة من تقل أعمارهم عن ٠١‏ عاماء وكذلك من تزيد أعمارهم عن ٠١‏ سنة 
حيث بلغت نسبة من تقل أعمارهم عن ٠١‏ سنة آقل من )7( ويلغت نسبة من تزيد 
أعمارهم عن .£ سنة VV, V)‏ 7( ويذلك نلاحظ أن د qe AG queo La‏ عي الا 
تتراوح أعمارهم ما بين Y.‏ إلى Jal‏ من liag dia ٠‏ مؤشر إيجابى لما تتمتع به هذه 
الفئة العمرية من bga‏ ونشاط. 


e Ls YI الحالة‎ —Y 


Jii Lal سو‎ f V) iki محدودة ا‎ "ees 


.)⁄۰,٤( (ZY) من‎ 
الجنس:‎ —Y 

على الرغم من أن العمل بالقطاع الصحى يتطلب عمل المرأة جنبا إلى جنب مع الرجل 
Lil‏ نلاحظ أن نسبة الذكور كانت ضعفى نسبة الإناث العاملات فى JLI‏ الصحىء إذ 
بلغت نسبة الذكور فى العينة )718( فى حين بلغت نسبة الإناث )3( 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميداني) | Ar‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


jall tabt 


فيما يتعلق بطبيعة العمل الذى يمارسه العاملون بالقطاع الصحى بمدينة الرياض 
يلاحظ أن نسبة الفنيين وهم العاملون بالمختبرات وأقسام الأشعة والعلاج الطبيعى قد 
بلغت (١ه (TV.‏ من عينة الدراسةء يلي ذلك العافلقن ٠ Papell‏ حيث بلغت نسبتهم 
VER (VV)‏ . كما بلغ soc‏ الأطباء ١‏ بنسبة )0\/( تقوينا من عينة aul all‏ وهى 
Sie‏ لنسية الإداريين. كانت نسية الصيدلانيين محدودة نسبياء حيث بلغ عددهم AY‏ 
Glades‏ تش ن (ZV,‏ أخيرا أشار VW‏ من المبحوثين بنسبة (ZYY, VA)‏ إلى أن 
طبيعة عملهم تختلف Loe‏ ورد بآستانة الدراسةء وهذه نسبة مرتفعة Gaud‏ وعند الرجوع 
إلى الاستبانات اتضح أنها تشمل وظائف «dea pill‏ ومرافقى المرضى (Patient Escort)‏ 
وكاتب الجناح .(Ward Clerk)‏ 
—o‏ سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية: 


يتضح من الجدول أن ما يقارب )75٠(‏ من المبحوثين تقل خبراتهم فى الوظيفة الحالية 
عن 0 سنوات» وهم بذلك يعدون من ذوى الخبرات المحدودة فى الوظائف الحالية التى 
يشغلونهاء وقد يكون مرد ذلك إلى أن )785( تقل أعمارهم عن ٠١‏ سنة. 

كما نلاحظ أن من تزيد خبراتهم فى الوظيفة الحالية عن ه سنوات وتقل عن ٠١‏ سنوات 
قد بلغت نسبتهم (Yy)‏ ويذلك نجد أن نسبة من تقل خبراتهم فى الوظيفة الحالية عن ٠١‏ 
سنوات يمتلون حوالى (ZA)‏ من المستجيبين: حيث نلاحظ أن من تتراوح plo‏ فى 
الوظيفة الحالية ما بين ٠١‏ الى أقل من Vo‏ سنة قد بلغ عددهم «AV‏ وينسية (NV, A)‏ أخيرا 
من تزيد خبراتهم عن Vo‏ سنة فى الوظيفة الحالية قد بلغ عددهم VY‏ وينسبة VÉ)‏ ,75( 
LN N e‏ ۰ سنه قد يلغ عددهم ۱۸ 
وينسبة (LY LEV)‏ 
1- سنوات الخبرة الإجمالية فى مجال العمل الحالى: 

وبالنظر إلى توزيع المبحوثين وفقا لسنوات الخبرة فى مجال العمل الحالى نلاحظ أنها 
لا تختلف كثيرا عن توزيعهم النسبى وفقا لسنوات الخدمة فى الوظيفة الحاليةء حيث نلاحظ 
أن ما يزيد عن SB‏ المبحوثين كانت خبراتهم الإجمالية فى مجال العمل الحالى تقل عن 
٠‏ سنوات» فى حين نجد أن من تزيد خبراتهم الإجمالية فى مجال العمل عن ٠١‏ سنوات 
قد بلغ )- (/Y‏ تقريبًا من عينة الدراسة » مرة أخرى قد يكون مرد ذلك إلى أن ما يقارب 
من )/٤١(‏ من عينة الدراسة تقل أعمارهم عن ٠١‏ سنة. 


Az‏ الرضا الوؤظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


ee‏ ڪڪ 


—V‏ جهة العمل: 


تشير البيانات الخاصة بجهة العمل إلى انقسام العينة الى قسمين شيه متساويينء إذ 
بلغت نسية العاملين بالقطاع الحكومى EM)‏ حيث يلغ عددهم Lasi Y £A‏ بلغ عدد 
الممحوثين العاملين بالقطاع الخاص TAY‏ وينسية (/87,41/). 
—A‏ الجنسبية: 


تضمنت الاستبانة سؤالاً حول الجنسية» حيث تم تقسيمها إلى خمس فئات هى: 
سعودی» عربى غير السحودى؛ جتوب شيرق آسياء أوزيى» وأشيرا Kayal‏ الشمالية. 
ونلاحظ من الجدول أن نسية السعوديين العاملين بالقطاع الصحى هى الأكثرء إذ تشكل 
ما يقارب )+70( من عينة الدراسة» يلى ذلك العاملون من جنوب شرق آسياء إذ بلغت 
نسبتهم (ZYY, oN)‏ العرب من غير السعوديين يأتون فى المرتبة GIG‏ من حيث الترتيبء 
il‏ بلغ عددهم WY‏ وينسبة Hadi .)/١١,۷١(‏ القادمون من أوربا أو أمريكا الشماليةء 
وهم أقل الفئات العاملة فى JAI‏ الصحىء إذ بلغ عددهم {Ze 0Y) Raus of‏ 

9- المؤهل العلمى: 


تشير بيانات الجدول السابق إلى أن حوالى (ZE)‏ من عينة الدراسة هم من الجامعيين 
من حملة درجة اليكالوريوسء يلى ذلك ilaa‏ مؤهل دبلوم ما بعد الثانوى؛ إذ بلغ عددهم 
۸ء وينسية (ZYV, V.)‏ كما sae ab‏ من تحمل 4936 dole‏ فأقل «Yo‏ بنسبة )+ (AV‏ 
تقرسًاء (ثانوية عامة Jal 1/10, AA‏ من ثانوى (7E, VÀ‏ أما حملة الدرجات العلمية 
Aaa‏ (ماحستين ورا :فلم Sala‏ تسبتهم (ZYV)‏ سن المبحوفين. 
Jà -٠‏ الشهرى: 


تشير بيانات التوزيع النسبى لوظفى القطاع الصحى بمدينة الرياض às‏ للمرتب 
الشهرىء أن ما يقارب ثلث عينة الدراسة من موظفى القطاع الصحى يتقاضون رواتب 
cyl hs gt‏ بين ٠‏ إلى أقل من ١٠٠١٠ريال‏ شهرياء liag‏ مؤشر إيجابى يعكس ما 
يتمتع به العاملون بهذا القطاع الحيوى من قطاعات التنمية التى تعيشها المملكة العربية 
السعوديةء كما نلاحظ adi‏ أن ما يزيد عن ربع عينة البحث يتقاضون رواتب شهرية 
تتراوح بين ٠٠٠١‏ إلى Jal‏ من 7٠٠١‏ ريال وفى الغالب هم من فئة الفنيين والممرضين 
من غير السعوديينء أما فئة العاملين الذين تقل مرتباتهم الشهرية عن ٠٠٠١‏ ريال فقد 


الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) Ad‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


بلغت نسيتهم /(\A)‏ تقريبا من عينة das! all‏ فيما بلغت نسبة المبحوثين الذين تتراوح 
رواتبهم الشهرية بين ٠٠٠١‏ إلى أقل من ٠٠٠١‏ ريال )716,4( من المبحوثينء أخيرا 
بلغت نسبة من تزيد رواتبهم الشهرية عن ٠٠٠٠١‏ ريال )/١١,1(‏ من المستجييين. 


جدول رفم )£( 
توزيع العاملين بالقطاع الصحى وفقا للمتغيرات الشخصية 
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Lai‏ الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تابع - جدول رفم )£( 


فى فخال الغفل الخالی 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


وإذا Le‏ حاولنا التركيز على العاملين بالقطاع الضحى من السعوديين والسعوديات 
Gis‏ للوظائف المختلفة التى يشغلونهاء نجد أن (/Y5, YA)‏ من الذكور السعوديين العاملين 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض كانوا يشغلون وظائف فنيةء agio (ZYY, VÉ)s‏ يشغلون 
وظائف إداريةء ويذلك نلاحظ أن )70( من الذكور السعوديين يشغلون إما وظائف فنية 
Ll;‏ إدارية. وأما وظائف طبيب وصيدلى عمل بها (VV, -Y3 /١١,57(‏ على التوالى: 
من الذكور السعوديين » ومهنة التمريض كانت الأقل بينهم إذ بلغت )70( تقريبًا. 


أبرزالوظائف التى تشغلها العاملات السعوديات بالقطاع الصحى بعينة الدراسة 
كانت 'مهنة e AI‏ وهی فى الغالب مترجمات» ومرافقات مرضىء وكاتبات جناح» 
ويلغت نسبتهن (7Yo , VV)‏ من العاملات السعوديات » يلى ذلك مهنة الصيدلة: ويلغت 
نسبه من يشغل تلك (ZYY, M) GHI‏ الطبيبات والصيدلانيات من السعوديات العاملات 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض كانت نسبهن محدودة: إذ بلغت (7y. YN)‏ لكل مهنة 
على حدة. أخيرا السهؤديات OU‏ يشخلن وظيقة Ud‏ وإدارية. يلغت تسية من مشغلها 
£Y.4 ANE)‏ کے القوالى: 


جدول رقم (5) 
توزيع العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض من السعوديين والسعوديات 1429 لطبيعة العمل 


(plone العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث‎ gal الرضا الوظيفى‎ | AA 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 
Ca‏ - النتائج المتعلقة بالرضا الوظيفى: 

للتعرف على مستوى الرضا لدى العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض اعتمد 
الباحثان على مقياس مينوسوتا للرضا الوظيفى Minnesota Job Satisfaction Questionaire‏ 
وذلك بعد إجراء بعض التعديلات البسيطة Yale‏ لتتوافق مع طبيعة وبيئة عمل مجتمع الدراسة. 
وتضمنت الاستبانة Yo‏ عبارة عن الرضا التى حددت فى النموذج القصير من مقياس منيسوتا 
Gas Short form‏ الجدول التالى تلك العبارات والتوزيع النسبى لكل من مستويات الرضا 
حول كل عنصرء اضافة الى المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى لهاء واختبار t-test “a‏ 
لاختبار أن قيمة المتوسط الحسابى لعناصر الرضا المختلفة تزيد أو تساوى Y‏ من «o‏ وذلك 
رغبة من osa ull‏ فى التحقق من إمكانية تعميم النتائج الخاصة JG‏ عنصر على مجتمع 
الدراسة» مع ملاحظة أنه تم عكس النتائج الخاصة بالعبارات أو العناصر السلبية. 


جدول رقم (5) 
الرضا الوظيفى لدى العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض 
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Las JI JL‏ الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


ومن الجدول نلاحظ أن حوالى Vo‏ من المبحوثين أبدوا رضاهم عن عنصر إمكانية 
عمل بعض الأشياء للآخرين": حيث تشير البيانات الواردة فى الجدول رقم (1) إلى أن ما 
يزيد عن ريع المبحوثين كانوا راضين جداء وأقل من نصف العينة بقليل )£ EV,‏ /) كانوا 
راضينء بينما أشار ما يقارب (ZA)‏ إلى عدم رضاهم عن عنصر إمكانية عمل بعض 
الأشداء للآخرين. 

لا يختلف رضا العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض عن 'إمكانية القيام بأعمال 
مختلفة من وقت لآخر" كثيرا عن العخصر السابق: حيث بلغ المتوسط الحسايى (Y AY)‏ 
بانحراف معيارى قدره (15 , +( مما يؤكد تجانس آراء المبحوثين حول آهمية ذلك العنصر 
لرضاهم عن ILI aglas‏ إذ تشير نتائج الجدول السابق إلى أن ما يقارب (A)‏ من 
المبحوثين راضون عن إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت AY‏ فيما لم يشر سوى 
(ZA, 10)‏ إلى أن عملهم الحالى يعطيهم أقل أو Jil‏ بكثير مما يتوقعون حول إمكانية 
القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر؛ مع ملاحظة أن نسبة الذين أشاروا إلى خيار (لست 
Leal,‏ ولا غير (Gal,‏ بلغت (ZYY, o£)‏ من عينة البحث. 


أجمع عدد كبير من Rue‏ البحث على رضاهم حول "إمكانية توجيه الآخرين Las‏ يجب 
القيام OG‏ 31 أبدى حوالى (7V-)‏ من المبحوثين رضاهم عن هذا الجانب من العمل الذى 
tigen Las‏ ا يشخ أن V)‏ « ,700( واضون y (/£Y , VY) clon‏ اهعون عن ye‏ 
إمكانيتهم توجيه الآخرين يما يجب القيام بهء فيما آبدى ZV, ٤٤‏ فقط من المبحوثين عدم 
رضاهم عن ذلك. ويلغت نسبة المحايدين (ZYY, VV)‏ وهى نسبة مرتفعة نسبيا . 

كما Guu‏ الجدول رضا المبحوثين عن طريقة تعامل pall‏ مع موظفيه: إذ تشير البيانات 
إلى رضا cages (VV, o£)‏ حيث أقاد (7Y^,^0)‏ أنهم راضون Wes‏ و(55.١51/)‏ أنهم 
راضون عن طريقة تعامل مديرهم cagao‏ ويلغ sre‏ الذين أبدوا عدم رضاهم عن هذا 
العنصر من عناصر الرضا ١١١‏ من المبحوثينء أى: أقل من )/٠١(‏ من العينةء كما بلغ 
aac‏ المحايدينء» أو من لا رأى له VEM‏ بنسية (M3, V)‏ 

أشار (ZV, A)‏ من عينة الدراسة إلى (ZYE 0A) eas)‏ راض (ZEV LW) clam‏ 
راض عن 'إمكانية عمل الموظفين لما يستخدم قدراتهم « وكانت نسبة d‏ الراضين محدودة 
جداء إذ كانت Jil‏ من (ZYY)‏ فى حين كانت نسبة المحايدين (ZYY, NV)‏ حيث بلغ 
عددهم (\V-)‏ من المبحوتين. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض ha)‏ ميداتى) 41 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


MIS‏ أشار موظفو القطاع الصحى بالرياض إلى pala,‏ عن إمكانية بقاء الموظف 
منهمكا فى العمل طوال الوقت". إذ بلغت نسبة الراضين (ZYY, £0) Ía‏ ونسبة الراضين 
من المستجيبين (71V, Yo)‏ كانت نسبة المحايدين حول هذا العنصر تعادل ربع العينة من 
المبحوثينء وهى نسبة مرتفعة نسبياء وإذا ما نظرنا إلى غير الراضين عن إمكانية بقائهم 
منهمكين فى العمل طوال الوقت فقد بلغت نسيتهم )73 ) تقريبًا؛ وهذا يؤكد رضا 
العاملين بالقطاع الصحى عن انشغالهم طوال وقت العمل فى القيام بالمهام الموكلة إليهم. 


كما يشير الجدول رقم )1( أيضا أن عنصر “قدرة مديرى على اتخاذ القرارات" وعنصر 
طريقة pla!”‏ زملائى فى العمل مع بعضهم البعض” من عناصر الرضا التى أشار 
إليها موظفو القطاع الصحى بمدينة الرياض» حيث بلغت قيمة المتوسطات الحسابية لها 
(Y ٦۹و Y, VA)‏ على التوالى: وكانت نسبة الراضين بشكل عام (o , A. ZW As)‏ 
على التوالى أيضًا. كما كانت نسبة غير الراضين محدودة نسبيًاء حيث بلغت النسبة 
لعنصر ”قدرة المدير على اتخاذ القرارات” (/W ,oA)s (ZW, £V)‏ لعنصر "انسجام 
الموظفين مع بعضهم البعض". 

Sie‏ فصن Lady‏ العاملين عن Gh!"‏ العمل Gin casn "al Bb‏ إلى حد ها من 
رضا المبحوثين: 31 بلغت نسبة من أشاروا إلى أنهم راضون gladly (ZYY , YV) ha‏ 
(ZEN, AA)‏ منهم إلى agai‏ راضون عن إمكانية العمل بانفراد» فى حين كانت نسبة غير 
الراضين عن إمكانية الانفراد بالعمل «(ZV , M)‏ ويلقت نسبة المحايدين (XN, M)‏ 


من عناصر الرضا التى وردت باستبانة البحث مدى إمكانية بروز من يعمل بالقطاع 
الصدى فى e pote‏ وقش النهائج القاضة Ies‏ العتضى إلى أن laa‏ رضا Gaye‏ إلن 
حد ما حول ما يوفره العمل فى القطاع الصحى من بروز العاملين فى المجتمع: 3l‏ بلغ 
المتوسط الصنابى لهذا العتصى )18 uoce eal ass (Y.‏ فأ lal GE‏ ما tks‏ 
إلى التوزيع النسبى نجد أن نسبة الراضين (راض ha‏ وراض) كانت (ZXY, 0A)‏ بينما 
بلغت نسبة من يعتقد غير ذلك» أى: عدم إمكانية بروزه فى المجتمع بسبب عمله فى القطاع 
الصحى (ZV, EV)‏ وهى نسبة قليلة جدا » وقد بلغت نسبة المحايدين أو (لست راضيًا 
ولا غير راض) (ZYY, ^e)‏ من المستجيبين. 


Af‏ الرضا الوظيفى sal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


لفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تشير النتائج الواردة فى الجدول رقم (1) إلى تدنى الرضا لدى المبحوثين من العاملين 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض بسبب إمكانية التعرض للعدوى» إذ نلاحظ أن نسبة 
الراضين عن هذا الجانب من عملهم قد بلغت )- (ZYV,‏ مقابل ما يقارب نصف عينة الدراسة 
قد أشارت الى عدم رضاها عن هذا العنصر من عناصر الرضا (VV A£)‏ غير راض 
ولا س راهن (las‏ وقد Gals‏ نسية cita a‏ حول هذا العنصر (ARV AT)‏ 
ويذلك Bay‏ أن إمكانية التعرحى للحدوى تؤكز Sits‏ سلبى على اتجاهات المبعوثين حول 
رضاهم عن عملهم الحالى فى القطاع الصحى. 

كما كان عنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع” أيضا من العناصر التى تؤدى 
إلى تدنى مستوى رضا الغاملين عن العمل بالقطاع الصحى U‏ تتطلبه طبيعة أعمالهع من 
العمل خلال غطلات تهاية الأسيوع. ويلغ المتوسط الحسابى لهذا الختصر من عناصر 
Lea J‏ الوظيقى )4 (Y,‏ وياتحراف معياري AS Kast ellas (V, YV)‏ قنيمة المتوسط 
as od" section di E oa‏ عو s sc MILES‏ ا gib‏ 
الراضين )710( مقابل )/١(‏ الذين كانوا راضين عن cell‏ ويلغت نسبة المحايدين آو 
الذين Y‏ رأى لهم (ZYE, EE)‏ 


فى مناويات مسائية وأخرى EI‏ إذ بلغت نسبة غير الراضين (No, VY)‏ وغير الراضين 
YY) GL,‏ ,)7/1( فى حين بلغت نسبة الراضين جدا حوالى )3/( فقطء مع أن نسبة 
الراضين بشكل عام بلغت ) (ZYV‏ وقد يرجع هذا إلى عدم رغبة النساء بالعمل فى 
المتاؤنات ably Sul‏ وأخيرا يبلقف ANY, © aaa Rau‏ 


بشكل عام تشير نتائج الجدول السابق إلى تدنى رضا العالمين بالقطاع الصحى بمدينة 
الرياض فى الجوانب التالية Casi‏ 


فرص الترقية وكذلك "المرتب وكمية العمل الذى يقوم به الموظف » إذ بلغت قيم 
لها (N, ۲٤و V, Y«)‏ مع ملاحظة أن التوزيع النسبى لكلا العنصرين (فرص الترقية 
(/YA oV YA, VA)‏ على التوالىء Lol‏ نسبة غير الراضين فقد بلغت )+ Y£,‏ /) تقريبا 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ar‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات Jail‏ الرابع 


لكلا الحالتدن. أما نسبة المحايدين فقد بلغت ZYV, - Y)‏ وه (/V0,‏ لكلا العنصرين على 
التوالى» ومن أهم الملاحظات حول تلك العناصر أنها غير دالة Jl Liles!‏ يصعب تعميم 
النتائج المتعلقة بفرص الترقية والمرتب وكمية العمل الذى agis‏ به الموظفء إن بلغت قيمة 
الاخصاءات Ttest‏ على التوالى ۰,۹ Yos‏ ,۰ ومستوى دلالة ۰,۷۷ و٠8‏ , ۰۰ مما يعنى 
آنه يصعب القبول بفرضية العدم 3 = < HO : M‏ 


ومما سيق يتضح لنا أن عناصر الرضا ذات العلاقة بما يمكن أن نسميه المكافأة المعنوية 
Jus‏ إمكانية توجيه الآخرين بما يجب القيام C6‏ إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى".: 
إمكانية بروزى فى المجتمع . 'إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين". و"إمكانية القيام 
RES a flack,‏ من iy‏ 29" كنانت من أكتقو AN asa T‏ تؤدى الى Lady‏ الحا 
بالقطاع الصحىء حيث تراوحت قيم المتوسطات الحسابية لها بين ٠,۹۰ SIV VE)‏ ) 
مع وجود تجانس مرتفع إلى حد ما فى اتجاهات المبحوثين حول هذه العناصرء حيث 
تراوحت قيم الانحرافات المعيارية بين )40+ إلى (VM‏ مما يؤكد رضا العاملين 
ERE LIS I‏ هذة القتاصو من قتان الرهما عن العمل lo‏ بلاحط أن أكل 
العناصر تحقيقا للرضا من وجهة نظر العاملين بالقطاع الصحى كان الجوانب المتعلقة بما 
يمكن أن نسميه عبء العملء fis‏ ”العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع» dac s‏ فى 
مناويات مسائية وأخرى bl‏ وأخيرا كانت "إمكانية التعرض للعدوى” من العناصر التى 
تؤدى إلى تدنى رضا الموظفين فى القطاع الصحى بمدينة الرياضء مما يؤكد عدم Lid,‏ 
العاملين عن عىء العمل. 


ثالثا - النتائج المتعلقة بأبعاد الرضا الوظيفى: 


للإجابة عن التساؤل البحثى الخاص بالتعرف على أبعاد الرضا الوظيفى لدى العاملين فى 
القطاع الصحى بمدينة الرياض تم إجراء التحليل العاملى exploratory Factor analysis‏ 
لعناصر الرضا الوظيفى التى تضمنتها أداة القياسء والمستمدة فى الأصل من مقياس 
مينوسونا للرضا الوظيفى Minnesota Job Satisfaction Questionaire‏ النموذج 
القصير Short Version‏ والمتضمن ل gems (Yo)‏ من عناصر الرضا الوظيفى. يبين 
الجدول رقم (V)‏ نتائج التحليل العاملى exploratory Factor analysis‏ حيث تم استخدام 
طريقة التدوير .(Varimax Rotation)‏ والمعاملات (Principal Component)‏ 


4f‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


جدول رقم (Y‏ 
التحليل العاملى لعناصر الرضا الوظيفى للعاملين بالمستشفيات يمدينة الرياص 


درجة التشيع 


loading | 


mpm 
ELE ETN 


إمكانية العمل ETT‏ ظ 
isis] BA‏ قات لك 
الجذر الكامن ee ee‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 40 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تشير نتائج التحليل العاملى الواردة فى الجدول رقم (V)‏ إلى وجود ستة أبعاد للرضا 
الوظيفى بالقطاع الصحىء وتفسر فى مجملها ما نسبته ٥۷‏ من التباين» بين palie‏ الرضا 
التى تضمنتها أداة جمع البيانات» والمستمدة فى الأصل من مقياس مينوسوبًا Minnesota‏ 
ويبين الجدول نتائج التحليل العاملى لعناصر الرضاء كل بعد على حدةء والعناصر التى 
يتضمنها إضافة إلى درجة التشيع Loading‏ ودرجة الشيوع Final Communality‏ 
لقال on quale‏ قاس Aud! 1s dA Gir E SI EL‏ 
البعد الأول: قيمة العمل: 

يحتوى بعد الرضا عن dad‏ العمل على سبعة من عناصر الرضا التى تضمنتها الاستبانة, 
حيث كانت 'طريقة انسجام زملائى فى العمل مع بعضهم البعض" أكثر العناصر ارتباطاء 
إذ بلغت درجة التشيع Loading‏ لهذا العنصر (1”5, ٠)ء‏ ويلغ شيوعه يجميع العوامل 
Gall‏ (ه؛ ,>( وهى مقدار ما يفسره هذا العنصر فى جميع العوامل الستة. 

كان عنصر uus Yl‏ بالإنجاز الذى أناله من عملى' أيضا ذا ارتباط مرتفع إلى حد 
ما بالبعد الأول (قيمة العمل)ء إذ بلغت درجة التشبع لهذا العنصر VEN)‏ +( و بلغت 
درجة تشبع عنصر أنظرة المجتمع إلى “plac‏ بهذا البعد )٠,1١(‏ وشيوعها Yo)‏ +( كان 
العنصر الرابع "الثناء الذى أناله عندما أؤدى عملا جيدا" ويلغت درجة ارتباطه sau‏ (قيمة 
العمل) Lads )٠ oV)‏ يلغت درجة شيوعه فى العوامل الستة جميعا 0V)‏ ,+( 

گان lal" uate‏ بقائى Kage‏ فى العمل طوال الوق" من Jal‏ النتون ارقناطا 
JE sell‏ إذ بلغت درجة ارتباطه (VV)‏ ودرجة شيوعه فى العوامل جميعًا 
EA)‏ ,+( بلغ الجذر الكامن لبعد (قيمة العمل) (Y, AT)‏ وذلك ما تشير اليه نتائج التدوير 
للعوامل بأسلوب (فاريماكس) Lal , Varimax Rotation‏ نسية التياين الذى يفسره هذا 
اليعد ققد بلغت (4-:؟7١/7):وفى‏ أعلى نسية مقارنة (Jal gall,‏ القمسة 455531 
البعد الثانى: المكافأة المعنوية: 

بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا البعد (ZY, £V)‏ وهو يفسر ما نسبته )£ + (Zye‏ من 
التباين بين المتغيرات الخاصة بالرضا Aly.‏ عدد العناصر المرتبطة ببعد (المكافأة 
المعنوية) خمسة عناصر كان La GS)‏ ارتباطا به عنصر "إمكانية توجيه الآخرين بما يجب 
a Lil‏ به due‏ بلقت فرجة التتشبع Lays aS, (« , VY)‏ شيوغ هذا العتصر فى 
Jol gall‏ جميعا .)١٠ 0A)‏ 


41 الرضا الوظيفى gaJ‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


كان الفنصر الثاثى من حيث الارتباط ببعد SLALI)‏ المعنوية) عنضر "إمكانية عمل ما 
يستخدم Shad‏ إذ بلغت درجه التشبع Vo)‏ ,+( ودرجة الشيوع )٠.51(‏ فى العوامل 
الأخرى. وكان “jamie‏ إمكانية بروزى فى المجتمع' أحد عناصر الرضا التى ارتبطت ببعد 
(المكافأة المعنوية)» حيث asi‏ أن درجة ارتباطه بهذا البعد بلغت VE)‏ ,٠)ء‏ وكانت days‏ 
شيوعه .)٠ , EA)‏ كان عنصر SG‏ عمل بعض الأشياء للآخرين" وكذلك عنصر 'إمكانية 
القيام بتعمال مخظقة من وقت لآخر" Casi‏ امن الختاصن التى ترتيط بهذا البعذ» يعد 
(المكافأة المعنوية), ويلغت معاملات الارتباط أو درجة ارتباطها بهذا البعد على التوالى 
0VV e+, 030)‏ ,+( أما درجات الشيوع فقد بلغت )0% EY c+,‏ ,+( على التوالى. 
البعد الثالث: الإشباع الوظيفى: 

بلغ عدد عناصر الرضا المرتبطة بهذا البعد أربعة عناصرء كان أكثرها ارتباطًا عنصر 
فرص الترقنة فى هذا Sue ool!‏ كاتت da ja‏ التشدنغ لهذا الفتضر is 45 (* VV)‏ 
الشيوع VA)‏ ,+( ويلغت درجة ارتباط العنصر الثانى والمتمثل فى" مرتبى وكمية العمل 
الذى أقوم به" بهذا البعد OVA)‏ ,+( ودرجة شيوعه ,.)٠,51(‏ وكان عنصر آحرية 
استخدام تقديرى الخاص' العنصر الثالث من عناصر الرضا المرتبطة ببعد (الإشباع 
الوظيفى)» إذ بلغت درجة ارتباطه به )00 »)٠‏ فى حين بلغت درجة شيوعه فى الأبعاد 


Ap الطريقة التى‎ "aie canal بهذا‎ (ho! العتاصر‎ Jai كانت‎ Gust 1) ,355( uas 


عملى وظيفة uiuo‏ حيث بلغت à ja‏ الارتباط :)٠ , £o)‏ والشيوع EA)‏ .+( بلغ الجذر 
الكامن لبعد (الإشباع الوظيفى) (Y, YY)‏ ونسبة التباين الذى يفسره هذا البعد (ZA, VY)‏ 
saal‏ الرابع: عبء العمل: 

بلغت قيمة الجذر الكامن لهذا العامل (Y, YA)‏ ليفسر ما نسبته )0 ,4( من التباين 
بين عناصر الرضا التى وردت فى الاستيانة. ab‏ عدد عناصر الرضا التى bos‏ ييعد 
(عبء العمل) Y‏ عناصر كان أكثرها ارتباطًا به عنصر ”العمل خلال عطلات نهاية 
الأسبوع» إذ بلغت درجة التشبع )٠ AY)‏ وهى قيمة Lille‏ مما يؤكد آثر ذلك العنصر 
المتمثل فى العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع فى رضا العاملين بالقطاع الصحى عن بعد 
عبء العمل» ويلغت درجة الشيوع .)٠ VY)‏ كما كان عنصر العمل فى مناويات مسائية 
وأخرى ليلية" مرتبطًا بدرجة عالية بعامل (عبء العمل)» إذ بلغت درجة ارتباطه )٠ V^)‏ 
اضافة إلى أن درجة شيوع هذا العنصر كانت مرتفعة بعض الشىء إذ بلغت VY)‏ ,+( 
مما يؤكد أثر عمل العاملين فى القطاع الصحى فى مناويات مسائية وليلية» فى رضاهم 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) qy‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


عن بعد (عبء (Jal‏ كما ارتبط عنصر "إمكانية التعرض للعدوى بهذا البُعد حيث كانت 
دوحة تنيع ME)‏ فی حين By IE‏ الشروع لهذا (off) patel‏ 


البعد الخامس: أسلوب الإشراف: 

يشتمل هذا البعد على ثلاثة من عناصر الرضا بجذر كلى بلغت قيمته (Y, W)‏ وكانت 
قسية Gull‏ الى يفسرو [Xa‏ العامل (ZA, AS)‏ كان GLI La SÍ‏ عر "53 ادير 
على اتخاذ Col | all‏ إذ بلغت درجة ارتباطه بهذا العامل AY)‏ +( وهى درجة مرتفعة 
laa‏ قي سيرخ yat de SS‏ اهن اباد خا ]مهدا Bad‏ إن 43 & 
المدير" من العناصر الأساسية المؤثرة فى رضا العامل عن أسلوب الإشراف. كان عنصر 
'طريقة تعامل المدير مع موظفيه" مؤثراء إذ بلغت درجة ارتباطه بهذا (VY) sell‏ فى 
حين بلغت درجة شيوعه VI)‏ ,+( وارتبط كذلك عنصر كيفية تفعيل سياسات المنظمة" إذ 
بلغت درجة تشبعة £V)‏ ,+( وشيوعه .)٠ 0Y)‏ ويعد هذا العنصر أقل palie‏ الرضا 
ارتباطًا بعامل (أسلوب الإشراف). 
البعد السادس: القيم الشخصية: 


تعد Xal sl" pay‏ عمل هالا "apos alls‏ اول Gall abe‏ ذات 3x35 tell‏ 
(القيم الشخصية)ء حيث بلغت قيمة ارتباط أو إسهام هذا العنصر فى البعد VY)‏ +( 
وشيوعه 0A)‏ -(. كذلك يعد عنصر ASI‏ العمل al ails‏ من عناصر الرضا المرتيطة 
ببعد القيم الشخصية: 3l‏ بلغت درجة ارتباطه (597, )٠‏ بهذا البعدء فى حين كانت درجة 
شيوعه فى الأبعاد المختلفة 0A)‏ ,-(. كان عنصرالاختلاط فى العمل" من palie‏ الرضا 
التى تؤثر بهذا البعد "القيم الشخصية", إن بلغت درجة ارتباطه )80 ,+( أما شيوعه فى 
الأبعاد الأخرى فقد بلغ .)٠,٠١(‏ 


رابعا - اختبار جوهرية الفروفات فى مستوى الرضا الوظيفى بين 
السعوديين وغير السعوديين العاملين فى القطاع الصحى: 
lew‏ عن العسلؤل السك القاس بلقصار ما ذا كانت متاك فروقات eli‏ 
a‏ فى مسكوى الزضا الوظيقى o N, adl‏ اليس INTE,‏ ضباقم 
(سعودى عبر سعودی) دم استخدام t-test QUA‏ لاختبار Ago‏ & الفروقات فى الرضا 


4A‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وڅليل البيانات 


ab بست‎ px call القطاع‎ al Lad فين افون ور السو شح‎ alti 
(A) ونورد النتائج فى الجدول رقم‎ 


جدول رفم (A)‏ 
تحليل التباين لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظيفى باختلاف الجنسية 


سآ ساس س 
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عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم -(A)‏ 


meque س‎ Ter 
Xe] 
LICL 


el EET 


EL Mmmm PEER T | 


YN 
أسلوب الإشراف‎ 
إمكانية عمل مالا يخالف ضميرى‎ | © | 
alot |إمكانة العمل‎ à 
E eI mee 
Epp LI eme 


dai ١-٤‏ العمل: 


تشير النتائج الخاصة لبعد (قيمة العمل) إلى أن غير السعوديين من العاملين بالقطاع 
الصحى بمدينة الرياض يشعرون برضا أكبر مقارنة بزملائهم السعوديون حول الإحساس 
بالإنجاز الذى يناله من “thee‏ فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابى لهذه العيارة أو العنصر 
pail‏ السعوديين (Y , VY)‏ مقارنة بالسعوديين (Y ,0Y)‏ وكان هذا الاختلاف ذا دلالة 
إأحصائية» حيث بلغت قيمة اختبار(ت) (Y, o£) t-test‏ ويمستوى دلالة ,۰١(‏ ۰)ء وقد يكون 
ذلك OY‏ سيب وجود غير السعوديين هو يهدف العمل فقطء وقد لا يكون لديهم اهتمامات أو 
مشاغل أخرىء فى حين قد ينال السعوديون الإحساس بالإنجاز من مصادر أخرى إضافة 
إلى العمل. 

فيما كان هناك تجانس مرتفع فى مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى من السعوديين 
وغير السعوديين عن عناصر الرضا الأخرى فى بعد (قيمة (Jal‏ إذ نجد أن قيمة 
المتوسط الحسابى لرضا كلا الفئتين عن نظرة المجتمع إلى عملهم قد بلغت Y, 0A)‏ ولاه (Y,‏ 
للسعوديين وغير السعوديين على «Mill‏ وكذلك الحال بالنسبة لرضاهم عن طريقة انسجام 
زملائهم فى العمل مع بعضهم البعضء حيث بلغت قيم المتوسطات الحسابية على التوالى 
(Y, Yig Y, V.)‏ وكان رضا السعوديين عن عنصر "الثناء الذى ينالونه عند أداء عمل جيد" 


EE‏ | الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


aane auus, iS‏ كان المتوسط (Y, £V)‏ السقوديين suat (Y; Vy‏ السنعفوسية: الا أن 
هذا الاختلاف لم يكن ذا دلالة إحصائية كما تشير نتائج التحليل الإحصائى (ت) t-test‏ 
إذ بلغت قيمتها AA)‏ +(« ويمستوى دلالة YV)‏ +( 


كان الرضا عن ظروف العمل أعلى لدى العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض من 
غير السعوديين: حيث بلغ متوسط رضاهم عن هذا العنصر Lord (Y, EY)‏ بلغ متوسط 
رضا السعوديين (Y, YV)‏ مع ملاحظة أنه لم يكن هناك فروق ذات دلالة إحخصائية بين 
Lid,‏ العامليق :فى القطاغ canal‏ عن روت العمل ANSE‏ اللنتسيلة M‏ يلقت cdd‏ 
«Las YI‏ (ت) (V, o) t-test‏ ويمستوى دلالة V3)‏ ,+( 
۲-٤‏ المكافأة المعنوبة: 


ont‏ من الجدول رقم (A)‏ أن السعوديين يشعرون برضا أكثرمن غيرالسعوديين فيما 
على n Ma ans‏ من Pall‏ حي تلع gle (VY CAR) us adl dc‏ 
التوالى» ويشير اختبار (ت) إلى وجود فروق oli‏ دلالة إحصائية بين المجموعتين. وقد 
كان هناك قروق ذات دلالة إحصائية بين السعوديين وغير السعوديين فى abas‏ عناصر 
هذا البعدء حيث أبدى السعوديون مستوى أعلى من الرضاء إذ كانت المتوسطات الحسابية 
لعنصر Lilo)!‏ عمل بعض الأشياء للآخرين V)‏ ,£( للسعوديين 5 (Y , VV)‏ لغير السعوديينء 
وكذلك لعنصر إمكانية Gas‏ الآخرين بما يجب القيام «s‏ (14, ؟) للسعوديين: و(75, (Y‏ 
لكين السو ن و catal‏ 2ة ايام لفسال متش من رقن تكس )9 9[ 
للسعوديين: (Y, VY)‏ لغير السعوديينء وقد يعود سيب ذلك إلى الطبيعة التعاقدية فى 
اتخراط غير السعوديق قى الل 


Y-t‏ الإشباع الوظيفى: 


يشعر غير السعوديين بدرجة أعلى من الرضا فى بعد الإشباع الوظيفى كما يبين الجدول 
رقم (A)‏ 31 كانت المتوسطات الحسابية لمعظم io palic‏ أعلى لدى غير السعوديينء إلا أن 
الفروقات بين المجموعتين لم تكن ذات دلالة إحصائية إلا فى عنصر “فرص الترقية فى هذا 
asl‏ حيث يشعر غيرالسعوديين بدرجة أعلى من الرضا حول هذا العنصر من نظرائهم 
السعوديين: وقد كانت قيم المتوسطات الحسابية لكل من الفئتين (Y A)‏ و(۲,۷۷) على 
التوالى ذات دلالة إحصائية مرتفعة. 


الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الضحى فى iiai‏ الرياض (بحث ميداتى) ٠١١‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


dali ose ££ 


أبدى غير السعوديين العاملون فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض درجة رضا أعلى 
من السعوديين حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا الوظيفىء وكذلك فى جميع 
عناصره. ويتضح من الجدول رقم (A)‏ أن المتوسط الحسابى لدرجة رضا المبحوثين عن 
dns‏ حدم الفميل E) adul (3; Y X)‏ )لكين السعونييق: La I Us‏ عن العتاسس 
التى يحتويها هذا saul‏ نجد أن متوسط Ld,‏ السعوديين عن paie‏ "العمل خلال غطلات 
نهاية الأسبوع (Y, YY)‏ وغير السعوديين Aly (Y, V)‏ متوسط رضا السعوديين عن 
paaie‏ "العمل فى مناويات مسائية وأخرى (Y, oV) "all‏ وَغير السعوديين (Y NV)‏ 


السعوديين (Y , AY)‏ وقد كانت جميع هذه الفروقات ذات دلالة احصانية. 
o—£‏ أسلوب الإشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا السعوديين وغير السعوديين عن بعد 
(أسلوب الإشراف) من جوانب الرضا الوظيفى» حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا 
من الرضا عن هذا العامل )£4 (Y,‏ للسعوديينء: و(59,. (Y‏ لغير السعوديين: ورضا 
العاملين عن عنصر ^ قدرة مديرى على اتخاذ القرارات" قد بلغت قيم المتوسطات الحسابية 
(Y, VA)‏ للسعوديين: و(١,؟)‏ لغير السعوديينء Lof‏ عنصر 'طريقة تعامل مديرى مع 
موظفیه" (Y, Vo)‏ للسعوديين 5 (VAY)‏ لغير السعوديين: ويذلك لم تكن هناك فروقات ذات 
دلالة احصائية حول تلك العناصرء أما عنصر GAS”‏ تفعيل سياسات المنظمة فقد أشارت 
نتائج اختبار (ت) t-test‏ إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية حول رضا السعوديين 
مقارنة بغير السعوديين حول هذا العنصر إذ بلغت قيم المتوسطات الحسابية لكل 
المجموعتين على التوالى (Y, A)‏ و(5؟,١).‏ قد يعود سيب هذا g lal‏ إلى إحساس 
السعوديين بأهمية أكبر لتفعيل سياسة المنظمة التى يعملون بهاء وأن ذلك يؤثر فى حياة 
السعوديين أكثر من غيرهم. 
5-4 القيم الشخصية: 


لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين السعوديين وغير السعوديين نحو بعد (القيم 
الشخصية) من جوانب الرضا الوظيفىء ويبدى الطرفان مستوى متقاريًا ومرتفعا Usa‏ 


lef‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


القصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


العاملين عن ختض 'إمكاتية عمل مالا MLAs‏ هيرق" كان المتوسط (Y , V) plead!‏ 
للسعوديين: (Y, VV)‏ لغير السعوديينء وأيضا عنصر 'إمكانية العمل "al iib‏ (14.؟) 
للسعوديين: و(١‏ 7 (Y‏ لغير السعوديينء ويتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا 
السعوديين وغير السعوديين عن عنصر الاختلاط فى العمل . حيث بلغ المتوسط الحسابى 
لرضا السعوديين (Y, YY)‏ و(١51,؟)‏ لغير السعوديين: وقد يعود ذلك إلى عدم رغبة 
Lad‏ المعوبياةفي الاقتلاط فالخل بس polaris aat dest‏ 


خامسا - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى 
لدى العاملين فى المستشفيات الحكومية والخاصة: 
Se Ble‏ لتاقل البق الخاصس tgs‏ اسل ن فان يا ا8ا كات عقاف قروقات 
ذات دلالة إحصائية فى مستوى الرضا الوظيفى باختلاف جهة العمل تم استخداء 
اختبار t-test (o)‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظيفى بين القطاع الصحى 
الحكومى والخاص بمدينة الرياض ويعرض الجدول رقم )4( هذه النتائج. 


جدول رقم )5( 
نتحليل التباين LES‏ جوهرية الخروقات هئ اترتا الوظيضى باختلاك جيه العمل 


رت اجام ماش في الل مع شم الب | ا ER IER fof‏ 


الإحساس بالإنجاز الذى أناله من عملى 


ES لكك‎ KS C CPI 
cw s en pen Lees ene iia 


ve |‏ |إمكانية تجرية las‏ فى ET‏ ء العمل 


[MIA [vx] 
ا‎ T E 
E ناك‎ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ES a‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم )4( 


FECE desti RA AE 


EERE ES 
ESA KS LI LL T 
Ed pur aE a 
ESN KX mp 
ERI 

epu aide A] 
D pue CAL LA — 153 
po لاحك‎ fena UTER 


xen‏ اك ننج الك افك 
E p SU E ee] ٠‏ 
لك كك دنا ذا pepe‏ 
“مس EUN 5 KS E‏ 
انها انمز o e‏ 


١-٥‏ قيمة العمل: 

تشير النتائج الواردة بالجدول رقم )4( أعلان 511( عدم وجود فروقات oli‏ دلالة إحصائية 
فى بعد (قيمة العمل) من جوانب الرضا الوظيفى GAL‏ جهة العملء إذ أبدى العاملون 
فى Gil ya‏ صحية حكومية: والعاملون فى مراقق صحية:خاصة ye pala,‏ هذا البعن: 


ES:‏ | الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وڅليل البيانات 


لجميع عناصرهذا البعد المتمثلة فى 'طريقة انسجام زملائى فى العمل مع بعضهم البعض". 
و iua‏ بالإتجاز الذئ GT‏ من lee‏ و l3:‏ 8 القع إلى على" »ب القناء الذي «IU‏ 
Losie‏ أؤدى عملاً جيدا". و'إمكانية تجربة أساليبى فى أداء العمل". وأظروف العمل 
و"إمكانية بقائى منهمكًا فى العمل طوال الوقت". حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا 
من الرضا ومتقاريًا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين» وقد تشير 
هذه النتيجة إلى أن طبيعة العمل فى القطاع الصحى توفر الرضا الوظيفى فى بعد قيمة 
العمل" I] E a‏ كانت deas‏ العمل حكر أو خاضة. 

Y—o‏ المكافأة المعنوبة: 


كما يتبين من الجدول رقم )4( إفادة العاملين فى المستشفيات الحكومية والمستشفيات 
الخاصة بارتفاع مستوى الرضا لديهم عن بعد (المكافأة المعنوية)» 31 كان (Y A0)‏ فى 
المستشفيات الحكوميةء (Y, VE)‏ فى المستشفيات الخاصة: ولا توجد فروقات oli‏ دلالة 
Liles!‏ بين الفريقين. كما لم at‏ فروقات Us old‏ إحصائية فى مستوى ركنا 
الفريقين عن ثلاثة من عناصر هذا البعد هى: 'إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى": 
وإمكانية بروزى فى المجتمع i‏ وإمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت GAY‏ فيما يتضح 
فروق ذات دلالة إحصائية فى مستوى رضا الفريقين عن العنصرين الآخرين:ء إذ أبدى 
العاملون فى المستشفيات الحكومية مستوى مرتفعا من الرضا عن عنصر "إمكانية توجيه 
الآخرين بما يجب القيام به )0 (Y,‏ وعنصر 'إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين 
)-+,£( أعلى من مستوى LA,‏ العاملين فى المستشفيات الخاصة الذين كانت متوسطات 
الرضا لكل من العتصرين (١7.؟)‏ و(۳,۷۸) على التوالى. فيما يؤقر العمل فى القطاع 
الصحى هذا البعد من الرضا الوظيفى» بشكل عام قد توفر iin‏ العمل فى القطاع 
الخكومى مستويى أعلى فى العنضرين السابقين يسيب كبر حجم المرفقات الحكؤمية الذى 
يميل إلى المرونة والاتجاه الأفقى الذى يتيح المرونةء ومن ثم الرضا فى عنصر "إمكانية 
عمل بعض الأشياء للآخرين إضافة إلى التسلسل الإدارى الذى يميل إلى الهيكلة 
والبيروقراطيةء والذى يؤدى بدوره إلى وضوح العلاقات التنظيمية وزيادة الرضا من 
عنصر إمكانية توجيه الآخرين بما يجب القيام به . 


Vo‏ الإشباع الوظيفى: 


ist النتائج الواردة بالجدول رقم )4( إلى عدم وجود فروقات ذات دلالة احصائية‎ ۴ m 
gost il (الإشنباع الوظيقى) من جوانب الرضا الوظيقي بالحختلاف جهة العمل‎ aas 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ۱*۵ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


العاملون فى مرافق صحية حكوميةء والعاملون فى مرافق صحية خاصة رضاهم عن هذا 
البعد» حيث كان المتوسط لكل من الفريقين (Y, Vo)s (Y, VA)‏ على التوالى: وكذلك بالنسبة 
alial‏ عناصرهذا البعد المتمثلة فى 'مرتبى وكمية العمل الذى أقوم به". وآحرية استخدام 
تقديرى A lI‏ و الطريقة التى يوفر عملى بها وظيفة Castine‏ حيث أبدى كلا الفريقين 
مستوى مرتفعا من الرضا ومتقاربا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين 
المجموعتينء باستثناء عنصر “فرص الترقية فى هذا العمل الذى أبدى فيه العاملون فى 
القطاع الخاص رضا lel‏ من العاملين فى القطاع الحكومى» وكان الفرق ذا دلالة 
إحصائية. حيث كانت درجة الرضا لكل من الفريقين )5 (Y, A. a (Y.‏ قد تعكس هذه 
النتيجة طبيعة الترقيات المبرمجة التى قد تطول مدتها فى القطاع الحكومىء وطبيعة العمل 
التعاقدية فى القطاع الخاص. 

٤-۵‏ عبء العمل: 


ghi‏ العاملون فى القطاع الصحى الخاص فى مدينة الرياض درجة رضا gll‏ من 
الغاملين فى القطاع الحكومى حول بعد (غيء العمل)» وكذلك فى جميع عناصره. pus‏ 
من الجدول رقم )8( أن المتوسط الحسابى لدرجة رضا المبحوثين عن بعد عبء العمل 
(Y, oA)‏ للقطاع الحكومىء 5 (Y, AY)‏ للقطاع الخاصء وكذلك عناصر هذا البعدء إذ بلغ 
متوسط La,‏ العاملين فى القطاع الحكومى عن عنصر العمل خلال عطلات نهاية الأسيوع 
(Af) (Y, 04)‏ للقطاع الخاصء ويلغ متوسط رضا العاملين فى القطاع الحكومى عن 
عنصر "العمل فى مناويات مسائية وآخرى (Y, VY) Gall‏ و( ١٠.؟)‏ فى القطاع الخاصء؛ 
وأخيرا بلغ LA,‏ منسويى القطاع الحكومى عن عنصر "إمكانية التعرض للعدوى” (Y E)‏ 
ورضا منسويى القطاع الخاص (Y, VV)‏ وقد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة إحصائية. 
وقد تعزى هذه النتائج إلى صغر حجم العمل فى القطاع الخاص مقارنة بالقطاع الحكومىء 
إضافة إلى أنها قد تعكس رغبات السعوديين فى القطاع الحكومى. 

0—0 أسلوب الإشراف: 

ass Y‏ فروق old‏ دلالة Gas]‏ نين ركنا القاملين قى chido!‏ الحكومية والعاملين 
فى المستشفيات الخاصة عن بعد (أسلوب الإشراف) من جوانب الرضا الوظيفى؛ حيث 
أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا من الرضا عن هذا البعد (Y o£)‏ للقطاع الحكومىء 
(Y, of)‏ للقطاع الخاصء وعنصرى ”قدرة مديرى على اتخاذ القرارات” (Y , V.)‏ للقطاع 


الفصل الرابع عرض النتائج وغخليل البيانات 


dull أل بين‎ Rega e ais Li قا ية كين‎ Ratt Bilal ل‎ RU 
القارق‎ Hace asus dg قد‎ A © 40 الوقن‎ d tell Besse] اداع‎ 
WENNS NS كا وکو اها‎ LAREN CONES ال اتبا‎ 
فى الأقاع العام نسماسات‎ Less sss aua co ak کو جج‎ sid 
, ككل عام‎ A وهات‎ 

0 القيم الشخصية: 


لا sags‏ فوارق ذات دلالة تناع بين الحاماين في المستشقيات الحكومية والعاملين 
فى المستشفيات الخاصة نحو بعد (القيم الشخصية) venit on‏ الوظيفىء: ويبدى الطرفان 
وقوه ا ا arius, Lada oss‏ من الرضا عن هذا FTN‏ (١11.؟)‏ للعاملين فى 
المستشفيات الحكومية. 5 (Y , Vo)‏ للعاملين فى المستشفيات الخاصة. 


Agai (V, 353) "ca هش‎ ill مهل سالا‎ TSE عن خو‎ Lal 
aic المستشفبات الخاصةء وأبضا‎ T. للعاملين‎ (Y 1 £A), doe Sal) المستشفيبات‎ 
للعاملين‎ (Y V), الحاملين فى اكسقفشقياك الحقومية:‎ (Y, Vo) “al ail العمل‎ alea 
فى المستشفيات الخاصة»ء ويتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا العاملين فى‎ 
المستشفيات الحكومية والعاملين فى المستشفيات الخاصة عن عنصر "الاختلاط فى‎ 
(Y , YA) حيث بلغ المتوسط الحسابى لرضا العاملين فى المستشفيات الحكومية‎ oa 
«asd gall العاملين فى المستشفيات الخاصة»ء وقد يعود ذلك الى زيادة أعداد‎ (Y, £V); 
فى العمل‎ LGA aae الفقة قبل‎ adag متف فبا الحكزمية‎ I ويشاصية الفساء قى‎ 

بسيب التحفظ الدينى والتقاليد الاجتماعية. 


Guala‏ - اختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى لدى 
العاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض باختلاف الجنس: 


LaL‏ عن التساؤل البحثى الخاص بالجتس واختيار Le‏ إذا كانت هناك فروقات 
ذات دلالة إخضائية قى مستوى الرضا الؤظيفى بين الذكور SLY!‏ تم استخدام اختبار 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ١١17‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات القصل الرابع 


t-test‏ لتقصى هذه الفروقات فى الرضا الوظيفىء ويعرض الجدول AGI!‏ نتائج هذا 
uaa YI‏ : 
el‏ 


جدول رقم (V+)‏ 
نتحليل التباين لاختبار جوهرية الفروقات فى الرضا الوظيفى باختلاف الجنس 


Ep pee I CTT 

e‏ ااا بالإنجاذ ! الذى أناله من عملى 

ES a E a E TT" a 
EEL 


PIU امكائية عمل ما‎ JEN 
ST ca 
|إمكانية القيام باسال مخظفة من رقت لآخر‎ ٠ 


I-A‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تابع - جدول رقم .)٠١(‏ 


Lv ro Dev 8 ENEE Se 
: J امكانية عمل مالا يخالف ضميرى‎ 

Ce ese pe LA CT 
EYE T E. baad Taal |الاختلاط فى‎ | 
القيم الشخصية‎ 


ا Lad‏ العمل: 


تشير النتائج الخاضة بيعد الرضا (قيمة العمل) الوازدة فى الجدول رقم (V)‏ إلى أن 
الذكور SEYI‏ من العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض يشعرون برضا مرتفع عن 
بعد الرضا ”قيمة العمل”: إن بلغ متوسط الرضا عن هذا البعد للذكور (5ه, (Y.‏ و(51, ”) 
للإناث. وكذلك عن جميع عناصر هذا البعدء إذ بلغت مستويات الرضا عن عنصر ”طريقة 
انسجام زمثلاتهم فى العمل مع apices‏ البحض للتكور والأنات على التوالى (TVA)‏ 
(Y, VY)‏ وعن عنصر 'الإحساس بالإنجاز الذى يناله من oes (Y o5)5 (Y. M) «lae‏ 
عنصر "نظرة المجتمع إلى عملى' (Y, fA) 9 (Y, IV)‏ وعن عنصر "الثناء الذى أناله عندما 
coast‏ عملا Gey (Y Yo) (Y YA) “lus‏ طتصير cal Lal 33583 Lilo)”‏ فى clot‏ العمل" 
(Y , £V), (Y, £V)‏ وعن عنصر 'ظروف العمل «(Y , YY) (Y. "i‏ وكذلك کان مستوى 
رضنا كل من الذكور Syl,‏ عن panic‏ "إمكائية يقاك منههكا فى العمل طوال الوقت" 
(Y , VV) (Y M)‏ على التوالى. 

ولم تكن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى رضا الذكور والإناث العاملين 
قى القطاع الضحى فى مدينة الرياضء يتضح هن ذلك أن العمل فى القطاع الصحى يوفر 
مستتو مركفعا ومتقازيا من الرضا فى بعد (قيمة العمل) الذكور والاثاك على dc‏ السواء 


۲-١‏ المكافأة المعنوبة: 


cuit‏ من الجدول رقم (V+)‏ أن الذكور والآناث يشعرون برضا مرتقع فيما يتعلق ببب 
(المكافأة المعنوية) من العمل» حيث بلغ المتوسط الحسابي (Y. v. Y ,A£)‏ على التوالى. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث "q qm‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


ويشير اختبار (ت) إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين. كما كان هناك 
فروقات ذات دلالة احصائية بين الذكور والإناث فى مستوى الرضا عن عنصر امكانية 
Gas‏ الآخرين يما يجب القيام 6 حيث كانت متوسطات كل من المجموعتين (Y AY)‏ 
للذكورء SG (Y, M),‏ وكذلك فى مستوى الرضا عن عنصر إمكانية بروزي فى 
المجتمع". حيث كان متوسط الذكور (Y, VY)‏ ومتوسط الإناث )+0 (Y,‏ وقد يعود سبب 
ذلك إلى عمل القليل من الإناث فى مراكز قيادية. 
إضافة إلى النتيجة السابقة نلاحظ أنه لم يكن هناك فروقات oli‏ دلالة إحصائية بين 
الذكور والإناث فى معظم palic‏ هذا البعد» حيث أبدت المجموعتان مستوى مرتفعًا من 
الرضاء إذ كانت المتوسطات الحسابية لعنصر "إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى" (Y, AY)‏ 
(T VY). ea‏ لهات alf‏ عسي اة عمل معص (V 289) oc SS o Lucas‏ 
للذكور 5 SLU (Y, A£)‏ ولعنصر إمكانية القيام Jhb‏ مختلفة من وقت (Y. AV) AY‏ 
للذكور (Y , VA) s‏ للاناث. 
٣-١‏ الإشباع الوظيفى: 
يشعر الذكور والإناث بدرجة مرتقعة من الرضا حول ass‏ (الإشباع الوظيفى) كما يبين 
الجدول رقم (V)‏ حيث كانت المتوسطات الحسابية للذكور(١؟‏ , (Y, 4) SBW (Y‏ 
وكذلك Lad‏ يتعلق بعنصر "فرص الترقية فى هذا العمل" (Y, Y)‏ للذكورء و(59 , SLU (Y‏ 
وعنصر حرية استخدام تقديرى الخاص Lol s «esta (Y. V )s «yp Sal (Y, YY)‏ 
لعنصر Uy LIN”‏ التى يوفر عملى بها وظيفة مستديمة” )£5 (Y,‏ للذکور» SLA (Y , £V)‏ 
ولم تكن الفروقات يين المجموعتين ذات دلالة إحصائية 
يتضح الفرق فى مستوى الرضا عن عنصر ”مرتبى وكمية العمل الذى أقوم به'. حيث 
"m o»‏ من الرضا حول هذا العنصرء وقد بلغت قيم المتوسطات الحسابية 
(Y, 4)‏ للذكورء 5 SLU (Y, VV)‏ ويعد هذا الفرق ذا دلالة إحصائية مرتفعة. يتضح مما 
سبق عدم رضا SLY!‏ عن المرتب بالنسبة لكمية العمل الذى يقمن به» رغم رضاهن المرتفع 
عن فرص الترقية فى أعمالهنء وقد يعزى ذلك إلى أن الإناث يكلّفن بمهام أكثرفى أعمالهن. 
£-A‏ ءالمعل 
gai‏ الذكور والاناث العاملون فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض درجة متوسطة 
من الرضا حول بعد (عبء العمل)ء وكذلك فى جميع عناصره. ويتضح من الجدول رقم 
(V)‏ أن القومظ الحستابى Ra yall‏ ركنا االنسوكين عن جحد عب العمل «asl (TEVA)‏ 


BE‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


SLU (Y, o1)‏ أما بالنسبة لعناصر هذا البعد فقد بلغ متوسط رضا الذكور عن عنصر 
"العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع" (Y. VA)‏ ورضا الإناث )01 Alig (Y,‏ متوسط رضا 
الذكور عن عنصر "العمل فى مناويات مسائية وأخرى (Y, AA) “UU‏ فى حين كان رضا 
الإناث (Y, V.)‏ وقد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة إحصائيةء وأخيرا بلغ رضا 
الذكور عن عنصر 'إمكانية التعرض للعدوى (Y, VV)‏ ورضا الإناث )£3 (Y,‏ حيث el‏ 
يكن هناك فروق ذات دلالة إاخصاضية بين مستوى رضا الذكور els‏ عن هذا العتصن. 
0-1 أسلوب الإشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا الذكور والإناث عن بعد (أسلوب الإشراف) 
من جوانب الرضا الوظيفى» حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا من الرضا عن هذا 
اليعد (Y, oV)‏ للذكورء و( SLU (Y,‏ وكذلك جميع عناصره» حيث كانت مستويات 
الرضا عن عنصر قدرة مديرى على اتخاذ القرارات (Y, VV)‏ للذكورء SLU (Y, Vo)s‏ 
وعن عنصر Cà: b,‏ تعامل مديرى مع موظفيه (V, AE)‏ للذكورء و(18 SLU (Y,‏ وعن 
عنصر Gas”‏ تفعيل سياسات المنظمة «Sal (Y, Vo)‏ و(۰۸ , (Y‏ للاناث. 
5-1 القيم الشخصية: 


لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث نحو بعد (القيم الشخصية) من 
جوانب الرضا الوظيفىء ويبدى الطرفان مستوى متقاريًا ومرتفعا نسبيًا من الرضا عن 
هذا البُعد (Y, oY)‏ للذكورء و(71.؟) SLU‏ وعنصر "إمكانية عمل مالا يخالف ضميرى” 
(Y, o£)‏ للذكورء و(11 , SUU (Y‏ وأيضا عنصر '"إمكانية العمل (Y , VV) “alas‏ للذكورء 
SLN (Y, VY);‏ وكذلك لم يتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا الذكور 
والإناث عن عنصر "الاختلاط فى العمل". حيث بلغ المتوسط الحسابى لرضا الذكور 
SLU (Y, £1) (YYY)‏ وقد يعود ذلك إلى أن SLY! aae‏ يبلغ ثلث العينة تقريياء وقد 
يكون aae‏ السعوديات أقل من غير السعوديات: الآمر الذى أزال الفرق بين الذكور والإناث 
فى الرضا عن هذا العنصر. 


سابعا - العلاقة بين مستوى الرضا الوظيفى والخصائص 
الشخصية للعاملين بالقطاع الصحى فى مدينة الرياض: 


co aa sull cys‏ التعرف على العلاقة نين «paall) Zaun dl oa all‏ المؤهل العلمي: 
طبيعة (daal‏ ومستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض عن عناصر 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الزياض (بحث ميدانى) ١١١‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


abel! Lua Ji‏ الى pled tusks ally Zool yall Qld‏ القوزيع العسبى المتعيرات 
الشخصية is‏ لمستوى الرضا (غير راضء لست Gul,‏ ولا غير Als‏ وراض)؛ وذلك 
بعد دمج کل من راض بشدة وراض براض إضافة إلى دمج غير راض وغير راض Gls‏ 
بغير راضء وذلك من أجل التعرف على العلاقة بين درجة الرضا بمستوياتها الثلاثة 
atoll,‏ الو iuf al] Sal Cdl‏ وذلك باسعهداهريع كا لسار وهر 
العلاقة بين المتغيرين (درجة الرضا ol stills‏ اليموغرافية). 

\-V‏ العفر: 


Salad gal الوظفى‎ baji nca sand قلول اققات‎ cya) san yas الخلا‎ Lady 
فى القطاع الصحى بمدينة الرياض» وذلك من خلال التوزيع النسبى لإجابات المبحوثين‎ 
يتعلق بإمكانية القيام‎ Lard لعناصر الرضا الخمس والعشرون والفئات العمريةء نجد أنه‎ 
من المبحوثين باختلاف فئاتهم العمرية‎ (Vo) أن ما يزيد عن‎ AY بأعمال مختلفة من وقت‎ 
بأنهم راضون‎ Úle (Y-) ممن تقل أعمارهم عن‎ (710, YY) كانوا راضين: حيث أشار‎ 
وأخيرا من تزيد أغمارهة‎ «Cole (£-) إلى‎ (Y-) أغمارهع عا بين‎ calo ممن‎ (7A, 8) s 
وفى المقابل نجد أن نسب غير‎ (7 VA, 0 \) عن )£( عاماء فقد بلغت نسبة الراضين منهم‎ 
فى الفئات العمرية المختلفة.‎ )/٠١( الراضين كانت محدودة جداء 31 تقل فى الغالب عن‎ 

المحايدون أو الذين لم يكن لديهم gly‏ محدد تراوحت نسبهم ما بين (ZYV, oY)‏ إلى ما 
يقارب (/Y0)‏ منهم. ويذلك نلاحظ أن هناك نسبة عالية من العاملين بالقطاع الصحى 
بمدينة الرياض ويمختلف فئاتهم العمرية كانوا راصو حول el Rl‏ اال ی 
من وقت إلى أخرء بينما كانت نسب غير الراضين محدودة جدا فى جميع الفئات: ولذلك 
Bast‏ أن هناك تجانسا lle‏ فى مستويات الرضا باختلاف أعمارهم» لهذا أشارت نتائج 
مربع كا إلى عدم وجود علاقة جوهرية بين مستوى الرضا حول هذا العنصر من عناصر 
الرضاء ويين أعمار المبحوثينء إن بلغت قيمة مربع (V. YV) "lS"‏ ويمستوى دلالة .)٠١ M)‏ 

رضا ااي Fe eee‏ ال 
يتزايد بتقدم العمرء إذ نلاحظ أن (ZV. , Yo)‏ ممن تزيد أعمارهم عن Ge gaul‏ راضون 
Yo) ally‏ رسن peste‏ كمون ra isl; Là [ite Cina Cogs) opas N‏ 
نسبة الراضين بعض الشى all‏ العمرية Jal‏ من ٠١‏ سنةء ]3 يلغت نسبتهم (QM AN)‏ 
ويذلك نلاحظ أن درجة الرضا تختلف بياختلاف الفنّة العمرية: اذ تزيد نسب الراضين 
للفئات العمرية الأعلى» حيث تشير نتائج الاختبار مربع US‏ إلى وجود علاقة جوهرية بين 


if‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وغخليل البيانات 


Ga‏ العاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض عن عنضر إمكانية بروزهم فى المجتمع 
ياختلاف cá‏ أعمارهم» Sum‏ بلغت dai‏ الاحصاء JV)‏ ^(« وبمستوى د aly‏ )£ اه (. 


'طريقة تعامل مديرى مع موظفيه" كانت هناك مستويات مختلفة فى درجة الرضا عنها 
باختلاف فئاتهم العمريةء إذ تشير نتائج اختبار مريع "كا" إلى وجود علاقة ذات دلالة 
إحصائيةء حيث بلغت قيمة مربع "كا" (V, YY)‏ وبمستوى دلالة +Y)‏ , +( حيث نلاحظ أن 
(/VA, o Y)‏ ممن تزيد أعمارهم عن Lobe ٤٠١‏ كانوا راضين فى تقبل النسبة بالنسبة 
للمبحوثین الذين تتراوح أعمارهم ما بين ۲۰ إلى Jal‏ من ١‏ عاماء إذ بلغت YY)‏ ,710( 
منهم» Lei‏ الفئة الذين تقل أعمارهم عن Lole ٠١‏ فقد بلغت نسبة الراضين منهم 
(ZW, £4)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك علاقة جوهرية (طردية) بين الرضا والفئات العمرية. 

"إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين” يزداد ذلك الشعور لدى العاملين بالقطاع الصحى 
بتقدم أعمارهم أو خبراتهم العملية؛ إذ نجد أن ما يقارب (ZAI)‏ ممن تزيد أعمارهم عن 
le (£.)‏ كانوا راضين عن ذلك» فى حين تقل نسبة الراضين بين الموظفين الذين تتراوح 
أعمارهم ما بين T+)‏ إلى Jii‏ من £ Sai (Lle‏ حيث بلغت نسبة الراضين منهم 
(777,54)ء ونجد أن هذه النسبة تقل وبشكل واضح (gal‏ العاملين الذين تقل أعمارهم عن 
LL (Y)‏ إذ بلغت نسبتهم (VA)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك علاقة جوهرية بين متغير 
العمر ومستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى حول إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين؛ 
eae‏ ملعت 32d‏ المحصباء شوبع (VV, E‏ وک ABE‏ لاسي 

رضا العاملين بالقطاع الصحى حول إمكانية توجية الآخرين بما يجب القيام به كان 
أيضا يشير إلى وجود علاقة جوهرية بمتغير العمرء إذ نجد أن نسبة الراضين تزيد لدى 
الموظفين الذين تزيد أعمارهم عن )-£( (ZAY, M) Gl‏ فى حين تقل نسبيًا فى حالة من 
تقل أعمارهم عن (Y-)‏ عاماء حيث بلغت نسبتهم (ZW VV)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك علاقة 
طرديةء إذ بلغت قيمة الإحصاء مربع 0Y) I‏ ,0\( ويمستوى دلالة (Y)‏ 

العناصر ”العمل فى مناويات مسائية وأخرى al‏ و"العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع 
تعد الأقل Cay‏ بين أفراد العينة إلا أن نتائج مربع «كا» تشير إلى وجود علاقة ذات دلالة 
إحصائيةء إذ نلاحظ أن الفئات العمرية الأصغر Jal‏ من ٠١‏ سنة" و 2٠-1."‏ سنة" كانوا 
الأكثر فيما يتعلق يعدم الرضاء لهذا فإن العمل في مناويات مسائية وخلال عطلات نهاية 
الأسبوع من العوامل التى تؤدى إلى عدم رضا العاملين وخاصة فئة الشباب منهم. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) yim‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


جدولرقم(۱۱) ١‏ 
التوزيع التسبى لعناصر الرضا الوظيفى akiai Liag‏ العمرية 


dEX 
Spese Ee 
Ree pe e pe er 
M SD سنة فأكثر‎ ٠ | 
[p طريقة تعامل مديرى مع‎ 
peep 


TALEN ITTA 


INT || على تفا‎ oral 
IE; لقن ند‎ fer 

Sa ES 
[| ظ‎ 
1.77 إمكانية العمل بانقراد‎ 
pee 


YA EER] 


Y£ , AY 


YX, Vi 


EUER 


V; To للآخرين‎ 
ELAY 


مكانية توجيه الآخرين با ee‏ ۸.۹۱ 


A 
A 
ant 


Auer 
| قفي‎ aif 
C UC 
— | n 
aif! "| 
oa | al 


Prs 
< 
A = 
- =l 


eat teste fe 


B:‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


.)١١( رفم‎ Joa - تابع‎ 


EN 


Y^, A 


aya] TA 


ial we [es x pn aoe 


| ca ES كت‎ 
moe pev [es [3 ia. 
ne e] Ten eren 
[see e m e fer 
E 
o | 


العمل طوال الوقت 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) AL‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم )١١(‏ 
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۲-۷ — المؤهل العلمى: 


تشير النتائج الإحصائية السابقة إلى أن مايزيد عن نصف عينة الدراسة يقليل كانوا 
من حملة درجة البكالوريوس والماجستير أو الدكتوراةء فى حين كانت نسبة حملة Jago‏ 
الثانوية العامة فأقل (ZY-)‏ وأخيرً نلاحظ أن هناك من يحمل الدبلوم بعد الثانوى؛ إذ 
بلغت نسبتهم فى عينة الدراسة (NA)‏ ويهذا نلاحظ أن هناك Gals‏ فى توزيع العاملين 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لمؤهلاتهم العلميةء لهذا كان من الضرورى التعرف 
على أثر ذلك وعلاقته فى اتجاهاتهم حول عناصر الرضا المختلفةء وذلك بإيجاد التوزيع 
النسبيء واختبار جوهرية العلاقة باستخدام الإحصاء مريع "كا" وهذا ما يوضحه الجدول 


التالى. 

تشير النتائج أن هناك علاقة جوهرية د بين المؤهل العلمى ورضا eis‏ عن Bladi‏ 
pull‏ في SLI‏ القرارء وتعود تلك العلاقة إلى اختلاف نسبة غير الراضين > اذ كانوا 
yon‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


الأكثر فى حالة الموظفين الذين يحملون مؤهلات علمية تقل عن درجة البكالوريوسء ويلغت 
نسبتهم ) (ZVV, A-‏ فى حين كانت فى Ula‏ الموظفين من حملة درجة البكالوريوس فأعلى 
Lei (74, AY)‏ الموظفون الذين لم يكن لهم رأى محدد cual)‏ راضيًا ولا غير راض) فقد 
بلغت نسبة حملة درجة البكالوريوس فأعلى (LYA, WV)‏ و(77, )/٠١‏ من حملة المؤهلات 
العلمية أقل من بكالوريوس. أخيرا إن نسبة الراضين وفقا للمؤهل العلمى كانت شبه 
متساوية فى الحالتين (ZY)‏ تقريبًا. وبذلك نلاحظ أن هناك عدم Guiles‏ فى اتجاهات 
المبحوثين من العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض باختلاف مؤهلاتهم العلمية» وكانت 
هناك علاقة جوهرية بين مستوى رضا العاملين بالقطاغ الصحى عن قدرة المدير على 
اتخاذ القرارات ويين المؤهل العلمىء اذ بلغت قيمة مربع (VV, YY) "US‏ ويمستوى دلاله 
A» gee)‏ 

La JI ellas‏ حول الثناء الذى يناله الموظفون عند أداتهم عملاً جيداء كانت نسبة غير 
الراضين من حملة المؤهفلات العلمية أقل من بكالوريوس (7/50,.15), وفى المقابل نلاحظ 
أن نسبة زملائهم حملة البكالوريوس فأعلى كانت Jil‏ نسبيا حيث كانت قيمتها 
.(/\V,4Y)‏ فيما يتعلق بنسبة المحايدين من الفئتين (أقل من بكالوريوس ويكالوريوس 
فأعلى) فقد كانت على التوالى )03 ZYY,‏ و79,١1/).‏ قيمة الإحصاء مريع "كا" تشير 
إلى وجود علاقة جوهرية بين المتغيرين المؤهل العلمى وعنصر Lall‏ الثناء الذى ULI‏ 
عندما أؤدى Mus Slee‏ إذ بلقت قيمة مريع "كا" :)١١.86(‏ ومستوى (e£) Ua‏ 

Lis,‏ الموظفين عن بقائهم منهمكين فى العمل طوال الوقت كان الأكثر لدى من يحمل 
age‏ بكالوريوس «deli‏ ويلغت نسبتهم (ZW, AI)‏ مقابل )+0 ,10( من زملائهم ممن 
يحمل مؤهلاً أقل من درجة البكالوريوس» وهذا يعكس أن هناك من الأعمال التى يكلف بها 
الموظفون تبعًا لمؤهلاتهم العلمية, ومن ثم فإن من يحمل مؤهلاً علميًا lle‏ قد توكل إليه 
مهام حيوية تبقيه منهمكًا فى العمل طوال الوقت» أما من يحمل مؤهلات علمية متدنية فقد 
توكل all‏ بعض المهام» وإن كثر Lasse‏ ولكنها قد لا تكون حيوية تجعله Kagis‏ طوال وقته 
أثناء الدوام الرسمى» ومن ثم تزيد من Ula‏ عدم الرضا لديهم حول هذا الجانب. 

إحصائيًا كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمى ودرجة أو مستوى 
الرضا عن بقاء الموظفين منهمكين فى العمل طوال الوقت: ويلغت قيمة. مريع US‏ 


Js ] +0) dYa ومستوى‎ (0, VE) 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


الاختلاط فى العمل هن عناضر الرضا التى قد تؤدى إلى عدم رضا الموظفين 
وخصوصا من قبل من يحمل مؤهلاً Gale‏ أقل من درجة البكالوريوس, إذ بلغت نسبة غير 
الراضين عن هذا العنصر (ZYY, £A)‏ منهم؛ فى حين تقل النسبة فى حالة من يحمل 
مؤهل بكالوريوس «ule‏ فقد كانت نسبتهم (Vo, Yo)‏ 


الراضون عن الاختلاط فى العمل أشار A0)‏ ,701( من ilaa‏ مؤهل البكالوريوس إلى 
رضاهم عن ذلك» فى حين كانت النسبة )/٤۹,۷۲(‏ لحملة مؤهل أقل من بكالوريوس. 
وتشير جميع تلك النسب إلى أن هناك أثرا للمؤهل العلمى فى رضا العاملين عن عنصر 
الاختلاط فى العمل» وتكون أكثر إيجابية بالنسبة لمن يحمل مؤهلات علمية «le‏ وهذا ما 
توضحة نتائج اختبار مربع كا٠‏ إذ تشير إلى وجود علاقة جوهرية بين المتغيرين. 

bass Ogee‏ أن Cats‏ فى مستويات الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع 
الصحى بمدينة الرياض حول بقية عناصر الرضا التى شملتها الدراسة: ولم يكن Sagal‏ 
العلمى الأثر الذى من خلاله يمكن تأكيد تلك العلاقةء إذ لم تشر نتائج التحليل الإحصائى 
إلى وجود علاقات ols‏ دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (ه .)٠ , ٠‏ 


جدول رفم (Y)‏ 
get i qu‏ الوظيفى وفقا للمؤهل العلمى 


مختلفة من وقت لآخر 
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I1۸‏ الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تابع - جدول رقم (Y)‏ 
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الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث Gas‏ 
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PL‏ لعمل 


أطريقة اتسجام رسای في || 


عرض النتائج وليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم (۱۲). 
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Jan! طبيعة‎ YV 


طبيعة العمل ( طبيب» ممرضء صيدلىء أخرى ( من المتغيرات التى تناولتها الدارسة 
بشىء من التفصيلء وذلك لأهمية ذلك المتغير فى تحديد مستويات الرضا الوظيفى «eal‏ 
إذ من المتوقع أن يكون هناك أثر أو علاقة بين مستويات الرضا حول slat‏ الرضا الستة, 
وكذلك العناصر المكونة لهاء لهذا قام الباحثان بدراسة العلاقة بين عناصر الرضا المختلفة 
وطبيعة الأعمال التى يقومون بهاء وذلك من خلال التوزيع النسبى (crosstab)‏ وإيجاد قيمة 
مريع كا للتعرف على جوهرية العلاقة بين المتغيرين» وهذا ما تشير إليه نتائج الجدول 
التالى. La,‏ العاملين حول إمكاتية القيام JLab‏ مختلفة من وقت لآخر كان ذا علاقة 
جوهرية بطبيعة العمل للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض» مع ملاحظة أن الجميع 
بمختلف طبيعة أعمالهم فى الغالب راضون: إذ بلغت نسبة من أشار إلى ذلك من الأطباء 
)/۷٠(‏ منهم» 5 (/AY)‏ ممن يشغل وظيفة صيدلىء وتقل نسبيًا بالنسبة للعاملين فى وظيفة 
ممرض» إذ بلغ من أشار إلى Gi‏ راض )-1/( متهم ققط ويذلك تلاحظ أن هخاك علاقة 
جوهرية فى رضا المبحوثين عن إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر باختلاف 
طبيعة أعمالهم» حيث بلغت dad‏ الإحصاء مريع (VE, VA) "IE.‏ ويمستوى دلالة (se Y)‏ 


من عناصر Lall‏ الوظيفى يختلف باختلاف طبيعة أعمالهمء إذ إن من يعمل بمهنة صيدلى, 


]| الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


وكذلك الطبيب كانوا أكثر Lay‏ إذا ما قورنوا بزملائهم ممن يشغل وظيفة ممرضء ولعل 
ذلك يعود الى أن Cana poll‏ فى الغالب يتلقون الأوامر من الأطباء والصيادلةء وكذلك 
الإداريين» لهذا لم يكن لديهم فرصة مساوية لزملائهم فيما يتعلق بإمكانية القيام بأعمال 
tah.‏ من gall Si‏ 


عنصر الرضا المتعلق بإمكانية توجيه الآخرين بما يجب القيام به فى الواقع يؤكد النتيجة 
السابقة» وهى أن من يعمل بمهنة ممرض كانوا الأقل رضا حول هذا الجانب» حيث تشير 
النتائج إلى أن فقط )711( منهم كانوا راضينء (ZV, W)s‏ غير راضين» Li‏ المحايد أو 
الذى لا رأى له من الملمرضين فقد بلغت نسبته (YA, AY)‏ فى حين نجد أن (ZAN, +A)‏ 
من الأطباء راضون» و(87 (ZU,‏ ممن يعمل بمهنة صيدلى كان راضياء ويذلك نلاحظ عدم 
التجانس أو الاختلاف فى رضا المبحوثين عن إمكانية توجية الآخرين Ley‏ يجب القيام &« 
باختلاف طبيعة العمل الذى يؤدونه. مربع US‏ يشير إلى وجود علاقة جوهرية بين 
المتغيرين عند مستوى دلالة 1E SY)‏ 

كذلك هو الحال بالنسية لعنصر SS‏ عمل ما يستخدم uil jas‏ اذ كان SY‏ 
بالنسبة للأطباء (ZUW, - V), (ZVY, V)‏ كانت نسبة الراضين حول تلك الإمكانية من 
الصيادلةء أما من يشغل مهنة التمريض فيعتقد agio (EY)‏ عكس ذلك « فهم إما أن 
يكونوا غير راضين أو محايدين (لست راضيا ولا غير راض)ء ويذلك نلاحظ أن الأطباء فى 
الدرجة الأولى يليهم الصيادلة كانوا الأكثر رضا حول إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى: إذ 
يتمتعون بمساحة أكبر من الحرية عند أدائهم لأعمالهم اليومية مقارنة بزملائهم من 
الممرضين. إحصائيًا كانت هناك علاقة جوهرية بين المتغيرين عند مستوى دلالة )00+( 
dua‏ بلغت قيمة مربع (VY, VA) “IS‏ 


فرص الترقية فى العمل كانت أكثر العوامل المؤثرة سلبًا فى رضا العاملين بالقطاع 
الصسحى بمخظف وظائفهم cum‏ أشان La‏ قارب القت هنهم ويفخظف وظاتفهم إلى عدم 
رضاهم حول فرص الترقية (ZTE, VE «AVA, YA (Y V, Yo)‏ من الأطياء والممرضين 
والصيادلة على التوالى» ومن ثم فإن نسبة الراضين وفى جميع الوظائف التى يمكن أن 
يشغلوها كانت متدنية (7£V)‏ من الصيادلةء أما الممرضون فقد بلغت نسبة الراضين عن 
فرص (ZA, AA) Gai ill‏ منهم» Fail‏ الأطباء بنسبة (ZYY)‏ تقريبا. ويذلك نلاحظ أن 
هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين» حيث بلغت قيمة الإحصاء مريع كا" (VE, A£)‏ 


(^ ; - Y) دلاله‎ (2512255 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) | Ifi‏ 


عرض النتائج وغليل البيانات الفصل الرابع 


عنصر إمكانية تجرية "أساليبى فى أداء العمل' كان مستوى الرضا حوله يختلف 
باختلاف طبيعة العملء إذ نجد أن (1۲/) تقريبًا من الأطباء راضون حول إمكانية تجربة 
أساليبهم فى أداء العملء بينما تقل النسبة لتصل إلى )+89,8/( فى نسبة العاملين بمهنة 
صيدلىء Lei‏ العاملون بمهن التمريض فقد بلغت نسبة الراضين منهم .)/٤٤,۹۲(‏ إن من 
يشغل المهن الأخرى كانت نسبة الراضين منهم الأعلىء إذ بلغت .(ZVo, EY)‏ وإذا 
ماحاولنا التعرف على نسب المحايدين والذين أشاروا إلى (لست راضيا ولا غير راض) 
فقد كانت نسبهم أقل من (ZYY)‏ لجميع المهن» باستثناء من يعمل بمهن التمريضء فقد 
بلغت نسية المحايدين منهم .)//.١4(‏ 


نتائج التحليل الإحصائى تشير إلى وجود علاقة جوهرية فى مستوى الرضا حول إمكانية 
استخدام الموظفين فى القطاع الصحى لأساليبهم فى eloi‏ العمل» حيث بلغت قيمة مربع "كا" 
(VV, YY)‏ وبمستوى دلالة eh ,٠١(‏ ويمكن تفسير تلك العلاقة بأن رضا العاملين بالقطاع 
الصحى بمدينة الرياض عن إمكانية تجرية أساليبهم عند أدائهم للعمل تختلف باختلاف 
طبيعة أعمالهم» حيث يمكن التوصل إلى أن من يشغل مهنة الطبيب والمهن الآخرى (إدارية 
فى الغالب) كانوا الأكثر رضا عن ذلك العنصرء ولعل ذلك يعكس الحرية التى يتمتع بها 
الطبيب عند استخدامه لأساليب العمل المناسبة عند أداء العمل (الأحمدى حنان» (e Vo‏ 


الرضا عن ظروف العمل كانت الأقل بالنسبة للممرضين: إذ بلغت نسبة غير الراضين 
منهم (YA, £o)‏ يلى ذلك الأطباء حيث بلغت نسبة غير الراضين منهم (ZY+)‏ تقريبًا 
وهى نسبة عالية إذا ما Gast‏ فى الاعتبار نسب المحايدين حول هذا العنصر من عناصر 
الرضا. فى ses DL‏ أن (70V, Yo)‏ من الأطباء أشاروا إلى رضاهم عن ظروف 
العمل و(5/8.149/) من الصيدليينء و(٥٤/)‏ تقريبًا ممن يشغل مهنة التمريضء» ويذلك 
نلاحظ عدم تجانس مستويات الرضا عن ظروف العمل باختلاف cell‏ وهذا ما تشير إليه 
نتائج مریع (US‏ حيث يلغت قيمته (55, 4١)ء‏ ومستوى دلالة Y)‏ , ۰). 


LE snl كان سن‎ cpl) اجام العاملين بالقطاع الصحى مع عضي‎ Mgt 
التى أشار إليها العاملون بالقطاع الصحى بشكل إيجابىء وفى مختلف المهن التى‎ 
(JNA, VE) من الأطباء إلى رضاهم عن ذلكء نجد أن‎ (ZYY, AV) يشغلونها. فبينما آشار‎ 
ممن يشغل مهنة التمريض يؤيدون ذلك: وكذلك الحال بالنسبة للصيادلة والمهن الآخرى‎ 
وفى المقابل نلاحظ عدم تجانس المبحوثين فى مختلف المهن فيما يتعلق‎ (700, EY) بنسبة‎ 
تقريبًا من‎ (ZA) bäi بعدم الرضا حول انسجامهم فى العمل ففى الوقت الذى أشار‎ 


iff‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


الأطباء إلى عدم الرضا نجد أن (ZYY)‏ ممن يشغل مهنة صيدلى ومهن آخرى كلا على 
حدة» ais‏ من يشغل مهن التمريضء فقد بلغت نسبة غير الراضين منهم عن انسجامهم 
مع بعضهم البعض (/\V,A)‏ ويذلك نلاحظ عدم تجانس مستوى رضا العاملين بالقطاع 
Baas caf‏ الرخاشن سول :ذلك call! sace La Tg ttal‏ قائ سرح كا" ck Gl‏ 
قيمته (VV, Vo)‏ ويمستوى دلالة .)۰,۰٥(‏ 

يعد العمل فى مناويات مسائية وأخرى ليلية أحد المعوقات فى توطين الوظائف الصحية 
التى أشان Lgs]‏ كثير من البخوت (e AAT pally coins)‏ وإذا Ls‏ تظرتا إلى SASH‏ 
المهن التى أشار من يشغلها إلى عدم رضاهم عن هذا الجانب فى وظائفهم وجدناهم ممن 
كانوا يشغلون مهنة صيدلىء إذ أشار (Z0+)‏ منهم إلى عدم الرضا عن ذلك الجانب فى 
وظائفهم» ولعل أكثر من يشغل تلك الوظائف فى المستشبفيات الحكومية هى العناصر 
الاك dia d‏ فة E eal‏ يسنان وظاتف هيدا عن Ga Pon‏ | عمال 
السعوديون العاملين بالقطاع الصحىء ولعل ذلك يبرر حالة عدم الرضا لديهن بحكم تقاليد 
المجتمع السعودي: Laud‏ تلؤحظ آن (Y, WW)‏ من شاغلى وظيفة التمريضن ltal‏ إلين 
عدم رضاهم عن هذا الجانب» وهى نسبة عالية وخاصة إذا ما عرفنا تدنى نسبة 
nal‏ ول ag ales‏ بهل yal.‏ 


الشيرا عن peg ST a‏ وهی كما Loos‏ فن adl,‏ من الؤظائف vyt‏ 
والفنيةء كانت نسبة غير الراضين apio‏ عالية (559.174/). نسب الراضين حول العمل فى 
مناويات مسائية وأخرى ليلية كانت محدودة نسبيا 31 بلغت )£0( للأطباء» (ZEN. Y A)s‏ 
الممرضينء (Y V VY)‏ نسبة الراضين عن العمل فى مناويات مسائية وآخرى ليلية ممن 
يشغل Tage‏ صيدلى: أخيرا الوظائف الآخرى بتسبة (ATV, - A)‏ 

العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع: وكذلك إمكانية التعرض للعدوى من العناصر التى 
تزيد من عدم رضا العاملين بالقطاع الصحى بشكل ale‏ وخصوصا ما يتعلق بإمكانية 
التعرض للعدوىء إذ أشار YV)‏ , ,07( من الأطباء إلى عدم رضاهم عن هذا الجانب فى 
عملهم» ومن ثم فإن ذلك يعد هاجسا قويا بالنسبة لهم لما تتطلبه طبيعة أعمالهم من التعامل 
مع الكقين هن Gilly à cial‏ 43 يسملون عضن الآفراقن aal‏ ولعل مركن SARS‏ 
والمكتشق آخيرا معد إصابة الأطباء المعالجين للحالات الأولى من المصابين تفكس خطورة 
الأمر بالنسبة للعاملين بالقطاع الصحىء وما يزيد الأمر سوءًا صعوية التغلب على ذلك 
أى: توفير المناخ المناسب للأطباء آو العاملين فى القطاع الصحىء والعمل فى بيئة 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) rm‏ 


عرض النتائج وڅليل البيانات الفصل الرابع 


مناسبة تقلل من احتمال عدواهم عند ممارسة أعمالهم Angel‏ كن ars‏ امود معدل 

فى الواقع لا يختلف DAS‏ عن الآطباء: فقد أشار )710( منهم إلى عدم رضاهم عن هذا 
الجانب» أيضا بسبب إمكانية تعرضهم للعدوى» كذلك هو الحال بالنسبة لمن يشغل مهن 
التمريض فقد أشار إلى ذلك (ZEN, YA)‏ منهم. 

نظرة المجتمع إلى عملى كانت إيجابية: ويناء على ذلك فهى من العناصر التى قد $253( 
إلى انخفاض عدم الرضا لدى العاملين بالقطاع الصحىء وهذه النتيجة فى الواقع 
تتعارض مع ما توصلت ll‏ دراسة الحيدر VAN‏ والتى أشارت إلى أن المجتمع 
السعودى ينظر إلى مهنة التمريض بنظرة dag‏ إذ نلاحظ أن ما يقارب )+70( من 
شاغلى مهن التمريض كانوا راضين عن نظرة المجتمع إلى أعمالهم» وفقط (/\E)‏ تقريبًا 
نسبة غير الراضين 

الأمر يختلف كثيرا لدى الأطباءء إذ أشار (ZVV)‏ تقريبًا منهم إلى رضاهم عن نظرة المجتمع 
لعملهم» وكذلك هو JLI‏ بالنسبة لمن يشغل مهنة صيدلى» إذ بلغت نسبة الراضين منهم 
(1/)» وهى نسب عالية fsa‏ مما يعكس أن نظرة المجتمع للعاملين بالقطاع الصحى يقلل 
من عدم LA JI‏ لديهم. إحصائيا كانت هناك علاقة جوهرية بين طبيعة العمل وكل من "العمل 
خلال عطلات نهاية الأسبوع: وإمكانية التعرض للعدوى". وكذلك "نظرة المجتمع إلى عملى". 


جدول رقم (Y)‏ 
aur) git‏ النسبى لعتاصرالرضا الوظيفى Gay‏ لطبيعة العمل 


إفكائية القيام بأعمال 


pw DÛ aA E Ka 
DES ER UN SÎ KI 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وڅليل البيانات 
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الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ١ ١‏ 
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عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 
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5 الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 
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الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تابع - جدول رقم (Y)‏ 
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الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) fv‏ 


عرض النتائج Llig‏ البيانات الفصل الرابع 


(Y) جدول رقم‎ - aol 


p 

Tere 

س س ا 
IET‏ الا قات 


a‏ ا ست 
N LATS‏ 
J E E KE 8 I KES seem‏ 
“Rela SaaS E‏ 
pepe aw] [e] " | e‏ 


Lua‏ - اختبار جوهرية الفروقات حول slasi‏ الرضا الوظيفى 
باختلاف الخصائص الشخصية للعاملين بالقطاع الصحى: 
انتهينا فى الجزء السايق من استعراض التحليل الوصفىء وكذلك تحليل العلاقة بين 
المتغيرات الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياضء والمتغيرات المتمثلة فى 
عناصر أبعاد الرضا الوظيفى المختلفة. وفى هذا الجزء يتركز الاهتمام على تحليل أبعاد 
الرضا الوظيفىء وهى: قيمة العمل ,المكافأة المعنويةء الإشباع الوظيفى» عبء العمل 
أسلون à25 aa cdl pSV)‏ بعد القيم الشخصية. وذلك للتعرف إذا ما كانت هناك فروقات 
معنوية فى مستوى رضا المنحوقن ale taiati Ga Jl slo Das‏ اترات 
الشخصية cag!‏ وذلك للإجابة عن السؤال البحثى: هل هناك فروقات oli‏ دلالة إحصائية 
فى مستويات الرضا عن أيعاد الرضا المختلفة ياختلاف المتغيرات الشخصية للعاملين 
بالقطاع الصحى بمدينة الرياض؟ 


مستويات رضاهم حول أبعاد الرضا باختلاف خصائص المبحوثين. 


fA‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 
ا اعفن 

Caine‏ معتغين yaad‏ الى aae‏ من «xa all oll!‏ وذلك لعرفة Le‏ )13 كان هناك فروقات 
جوهرية فى مستوى Ld,‏ العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياضء وفقا لأبعاد الرضا 
المختلفة باختلاف تلك الفئات العمرية. حيث تشير النتائج فى الجدول رقم (VE)‏ نلاحظ أن 
مستوى الرضا الوظيفى فى جانب قيمة العمل يزداد لدى موظفى القطاع الصحى إذا ما 
Lil S‏ يقعون ضمن الفئات العمرية الأعلىء فنجد أن مستوى الرضا عن بعد قيمة العمل 
(zal ala;‏ الموظفين الذين ينتمون لفئات عمرية «lel‏ فبينما كان متوسط مستوى الرضا 
عن هذا البعد cal (Y AY)‏ من يزيد عمره عن -£ عاماء كان (Y, oY)‏ للذين ينتمون Gall‏ 
العمرية ٠١‏ إلى Jal‏ من ٠١‏ عاماء ويقل نسبيًا بالنسبة للموظفين الذين تقل أعمارهم عن 
Y-‏ سنة. ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة إخصائية فى فستوى الرضا عن بعد 
قيمة العمل يعود إلى اختلاف الفئات العمرية التى ينتمى إليها موظفى القطاع الصحى 
بالرياضء ويمكن تفسير ذلك بأنه كلما al‏ عمر الموظف أدى ذلك الى انتقاله من فئة عمرية 
إلى أخرى أعلىء ومن ثم زيادة سنوات العمل فى هذا المجالء ويزداد_تبعا لذلك مستوى 
انسجامه مع زملائه فى العمل» وكذلك رضاه عن نظرة المجتمع إلى tlac‏ وقد يزداد أيضا 
تبعًا لتقدمه فى العمرء أو انتقاله من فئة عمرية إلى فئة عمرية أعلى؛ إمكانية تجربة أساليبه 
قن أذاء العمل Cast slays‏ عن «GU‏ الذى alia:‏ عددها quaa‏ عملا حيدا . May:‏ سكن 
أن نستنج أن لمتغير الفئات العمرية أثرا إيجابيًا فى مستوى الرضا عن بعد قيمة العمل 
(cul‏ موظفى القطاع الصحى بالرياضء حيث كانت هناك فروقات زات دلالة احصائية فى 
مستوى الرضا عن هذا البعدء باختلاف الفئات العمرية لموظفى القطاع الصحى بالرياض 
عند مستوى دلالة or, tn‏ | 

النتائج الخاصة ببعد المكافأة المعنوية لا تختلف كثيرا عن بعد قيمة العملء إذ نلاحظ أن 
هناك فروقات جوهرية فى مستوى رضا موظفى القطاع الصحى بمدينة الرياض عن بعد 
المكافأة المعنوية باختلاف الفئات العمرية التى ينتمون اليها. إذ نجد أن مستوى الرضا 
يزداد لدى الفئات العمرية الأعلى: حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابى للرضا عن هذا sall‏ 
(E, - 0)‏ للفئة العمرية الأخيرة: فى حين كان (Y, VA)‏ للفئة العمرية الأولى أقل من ٠١‏ 
Úle‏ إحصائيا تشير النتائج إلى أن تلك الفروقات كانت فروقات معنويةء إن بلغت قيمة 
(ET) ball‏ مسحو oy alg cese Mya‏ روفن أن اتفال الولف مق فة 
عمرية إلى فئة عمرية أخرى أعلى يزيد من رضاه حول فرصة إمكانية توجيه الآخرين بما 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ifra‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


يجب القيام بهء وكذلك إمكانية استخدام قدراته إضافة إلى بروزه فى Sue iall‏ من 
المتوقع أن انتقاله من Tha‏ عمرية إلى فئة أخرى lel‏ أدى ذلك إلى زيادة احتمال رقيه 
وتقليده لمناصب قيادية يمكن من خلالها توجيه الآخرين واستخدام قدراته بحرية أعلىء 
زاك يروه فى pct!‏ من ISLA‏ الوظيفة الى Micha‏ 


بعد الإشباع الوظيفى» وهو رضا الموظف عن الترقية فى Jal‏ وكذلك رضاه عن 
مرتبه مقارنة بكمية العمل الذى يقوم به. وحرية استخدام تقديره الخاص فى المواقف 
المختلفة التى يمكن أن تواجهه فى العملء وكذلك رضاه Lee‏ يوفره عمله بالقطاع الصحى 
من وظيفة مستديمة؛ كل تلك العناصر BU‏ لبعد الإشباع الوظيفى يزداد رضا الموظفين 
عنها إذا ما كانوا يقعون ضمن الفئات العمرية الأكبر أو الأعلى. وهذا ما تؤكده نتائج 
Jas‏ التباين حيث بلغت قيمة الإحصاء ف )٠١ , YV)‏ بمستوى دلالة c,‏ مما يشير 
إلى أن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى الرضا عن بعد الإشباع الوظيفىء 
cesa‏ تلك الاختلافات أو الفروقات إلى أعمار موظفى القطاع الصحى بالرياض. 

ex كات‎ doe us all من قبل سوظفى القظاغ‎ Lad, عب العمل الأقل‎ sas 
dla old أن همالك في قات‎ and عن ذلك‎ alli وطى‎ (Y الكسيائية أل من‎ Uae dll 
Goad c (s, Wa ومسقوى‎ (V, EV) الأحصساءاف‎ Za يلقت‎ enims ai Land 
(Y, AY) Gale £- تزيذ أسارقم عق‎ Gall الغمل للموظفين‎ ese sas مستوى الزكمااحول‎ 
وأخيرا‎ :4١ من‎ Jal إلى‎ "١ للفئّة العمرية‎ (Y, AY) بلغت قيمة المتوسط الحسابى‎ ne فى‎ 
Lall عاماء فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابى لهذه‎ Te ye الموظفون الذين تقل أعمارهم‎ 
ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات فى قيم المتوسطات الحسابية: 3 تزيد‎ (Y, 0A) العمرية‎ 
تلك القيم بالنسبة للفئات العمرية الأكبر وتقل فى حالة الفئات العمرية الأقل.‎ 

بعد الإشراف أيضًا كانت النتائج الخاصة به تتفق مع النتائج السابقة: حيث يزداد 
مستوى الرضا cul‏ الموظفين الذين ينتمون للفئات العمرية الأعلى» وهم يختلفون Gage‏ 
عن زملائهم الذين ينتمون للفئات العمرية الأقل. حيث نلاحظ أن قيمة المتوسط الحسابى 
لستوع الرضنا الوظيقى عن هذا (Y, VY) cà ad oll‏ للفثة المرنة «£ عامًا S‏ د 
الفتة الوسطى )- Y‏ إلى Jal‏ من -£ عاما) فقد كانت قيمة المتوسط الحسابى )08 (Y‏ 
Godly‏ الط الحسابى Taal‏ العدرية Jil‏ من le Ys‏ ققد £V) ad eal‏ )د diss‏ 
نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى Lid,‏ العاملين فى القطاع 


yr.‏ الرضا القظيقى تنج Splat‏ فى القطاع pui‏ فى Ap‏ خاي Dus)‏ ميات 


الفصل الرابع عرض النتائج folds‏ البيانات 


iila Eins qnaa‏ ماقف cli gall aget ill Sall fill‏ قيمة الإحصناء 

NUES TE AV Als 

البعد 5891 عن sled‏ الرشما التى كنملتها النراسة بع القن sall gay c SM‏ 
الوحيد الذى لم يتآثر بمتغير gib quas eno cadi‏ تخليل الاين إلى عدم ويجود قروقات 
جوهرية فى المتوسطات الحسابية لبعد القيم الشخصية باختلاف الفئات العمرية للعاملين 
بالقطاع الصحى بالرياض. ويلغت قيمة الإحصاء ف )0 (V,‏ ومستوئ M) Ia‏ ,+( 
ويذلك نلاحظ أن قيم المتوسطات الحسابية متقارية tus Ibe‏ بلغت على التوالى للفئات 
LEAPATELENM‏ 


بشكل عام يمكن القول إن للفئات العمرية التى ينتمى إليها العاملون بالقطاع الصحى 
أثرا على مستوى pala,‏ عن أبعاد الرضا المختلفة: ياستثناء gall‏ الخير وهو بعد القيم 
الشخصيةء حيث يزداد مستؤى الرضا equal‏ إذا ما انتقلوا إلى obi‏ عمرية أعلى أو أكير. 
pacts ling‏ إلى أن الرظقين حذيثى gall‏ بالوظقيفة السالية تقل Lal colat‏ ادي 
عن أبعاد الرضا المختلفة: مقارنة بزملائهم الذين لديهم من الخيرات العالية» وشعور أعلى 
بالاستقرار. 


جدول رقم (VE)‏ 
filo‏ التباين ANOVA‏ لا ختبار جوهرية الفروفات فى مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض laa,‏ لأبعاد الرضاء باختلاف فئات أعمارهم 


„+ð Ua Te ع‎ 
الويف‎ ce 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ١١‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رقم CVE)‏ 


Jli‏ الرضا الوظيفى 


dal المؤهل‎ Y—A 


النتائج الخاصة بالمؤهل العلمى وأثره فى مستويات الرضا الوظيفى عن slui‏ الرضا 
المختلفة. تشير إلى عدم وجود فروقات جوهرية فى مستوى الرضا عن بعد قيمة العمل 
باستثناء العاملين فى القطاع الصحى الذين بحملون درجة الدكتوراد: فقد كانوا الأكثر 
Ca,‏ عن هذا البعد مقارنة بزملائهم الذين يحملون مؤهلات علمية أخرى» حيث بلغت قيمة 
المتوسط الحسابى لهذا البعد (Y, AV)‏ لحملة درجة الدكتوراه» وتقل عن ذلك بشكل جوهرى 
فى حالة المؤهلات العلمية sii ie AMI‏ بلغت قيمة المتوسط (Y, o£)‏ لحملة الماجستيرء 
(Y 00);‏ لمن يحمل مؤهلاً جامعيًاء Lol‏ من يحمل ديلوم فوق الثانوى فقد بلغ متوسط 
Lead aas je olas y.‏ الل (Y , oA), (Y, £o)‏ تة الثاتوبة العامة ولهيرا )-£ ol (Y.‏ 
Sage an:‏ أقل من الثانوية العامة.. lays‏ تلاحظ أن من ans‏ مؤهلاً بون الثاتوية العامة 
كانوا الأقل رضنا عن Load‏ العمل .وقد يكون Gana Fal oll‏ إذا ما Gadi‏ :فى sited!‏ 
طبيعة الأعمال التى توكل إليهم: وما لذلك من أثر سلبئ من حيث نظرة المجتمع: وكذاك 
إمكانيتهم فى تجربة أساليبهم فى elai‏ أعمالهم. العاملون الذين يحملون مؤهل دبلوم فوق 
الثانوى لا يختلفون كثيرًا عن زملائهم ممن يحمل مؤهلاً Jil‏ من ثانوى» إذ بلغت قيمة 
المتوسط )£0 (Y,‏ 


Pf‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


بشكل عام نلاحظ أن الرضا عن بعد قيمة العمل لا يتأثر فى GIGI‏ بالمؤهلات العلمية 
المختلفة التى يحملها العاملون بالقطاع الصحى باستثناء حملة الدكتوراه الذين كانوا أكثر 
La,‏ عن ذلك البعد مقارنة بزملائهم ممن يحمل مؤهلات علمية أقل. 

La,‏ العاملين بالقطاع الصحى عن بعد المكافأة المعنوية باختلاف مؤهلاتهم العلمية 
لا تشير النتائج الخاصة به إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية: dus‏ نلاحظ أن قيم 
المتوسطات الحسيابية عالية حدا فى الغالبء إذ تراوحت قيمها ما هين (Y , VV)‏ الى 
V)‏ -,£(. ولهذا فإن العاملين بالقطاع الصحى كانوا راضين بدرجة عالية عن المكافأة 
المعنوية بشكل ale‏ ولم يكن لمؤهلاتهم العلمية آثر فى cell‏ بل إن قيمة الإحصاء ف تشير 
إلى عدم وجود فروقات جوهرية فى مستوى رضاهم عن ذلك البعدء باختلاف مؤهلاتهم 
العلمية عن مستوى دلالة )60 ,+( 

الرضا عن بعد الإشباع الوظيفى كان Lia‏ تسبياء وهتاك فروقات ذات Us‏ 
إحصائية فى La,‏ العاملين بالقطاع الصحى بالرياض باختلاف مؤهلاتهم العلميةء ولم 
يكن هناك مقر وام حول أثر Jagll‏ العلمى فى ذلك Sali slag) odd. dhl‏ لدع 
الفامليق Guill‏ تفلن شرحة الدكعوواه ua (Y OY)‏ كين GASES!‏ فى هال pelea ll‏ 
(Y. A3)‏ ثم ارتفع إلى (Y, Yo)‏ لدى حملة البكالوريوس» وهاهو مرة أخرى ينخفض فى 
حالة الديلوم ومؤهل أقل من ثانوية عامة (Y, A5)‏ مع ملاحظة أن مستوى الرضا عن هذا 
المكوى فى ULe‏ مؤهل الثانوي والجامعى GU‏ متتساويين (Y , Yo)‏ ويذلك Bodh‏ وجود 
فروقات ذات دلالة Sas‏ الا أنه يصعب تحديد تلك العلاقة بين المؤهل العلمى ورضا 
العاملين عن بعد الإشباع الوظيفى. 

Ls,‏ العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض عن عبء العمل كان متدنيًا بشكل 
3I cale‏ كانت asi‏ المتوسطات الحسابية أقل من ؟ . 


كانت هناك بعض الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى عن هذا البعدء إلا أن تلك 
الفروقات أو الاختلافات لم تكن oli‏ دلالة إحصائيةء 3l‏ بلغت قيمة الإحصاء ف (V, YY)‏ 
بمستوى Y) UYS‏ +( مما يشير إلى عدم وجود فروقات جوهرية فى مستوى الرضا 
الوظيقى عن عبء العمل تعزى إلى المؤهلات العلمية التى يحملونها. 

تشير النتائج الخاصة بالرضا عن أسلوب الإشراف إلى أن هناك فروقات جوهرية فى 
مستوى الرضا عن ذلك البعد» باختلاف المؤهل palati‏ للعاملين بالقطاع الصحىء حيث 
بلغت قيمة eL Yl‏ ف (Y, E)‏ ومستوى دلالة (e, E)‏ الا أن ذلك الاختلاف كان 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميداني) yrr‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


مصدره وجود فروقاتء تعود الفروقات الى اختلاف حملة درجة الماجستير عن بقية 
زملائهم» ومخصوصا ممن كان يحمل مؤهلاً أقل من ثانوية ole‏ وكذلك الثانوية ودرجة 
الدكتوراه. وفى الواقع يصعب تفسير تلك الفروقات الناتجة عن اختلاف رضا من يحمل 
مؤهل الماجستير عن بقية زملائهم ممن يحمل مؤهلات أخرى. 

البعد الأخير كان بعد القيم الشخصيةء حيث نلاحظ عدم وجود فروقات جوهرية فى 
مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض عن القيم duad àll‏ حيث بلغت 
قبمة clean Tl‏ ف V, A4)‏ ( ومستوى VV) DPS‏ 5+( 

بشكل عام نلاحظ أن الدرجة العلمية التى يحملها الموظف قد لا تؤثر DAS‏ فى مستوى 
رضاه» ولم تؤكد النتائج أن أصحاب المؤهلات العلمية العليا كانوا الأكثر La,‏ مقارنة 
بزملاتهم معن das‏ مؤهلات دون ذلك: وبالزغم من وجود فروقات جوهرية فى يعضن أبعاد 
الرضاء إلا أن تلك الفروقات لم تؤكد أيضا توزيعا محددا لمستوى الرضا وفقًا للمؤفل 
العلمى: أى: اننا لم نلاحظ ازدياد أو انخفاض مستوى الرضا إذا ما زاد المؤهل العلمى 
الذى يحمله العاملون بالقطاع الصحى. 


جدول رقم )10( 
تحليل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف مؤهلاتهم العلمية 


أبعاد الرضا الوظيفى 


۳4 الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع اقفو وید الرياض (بحث ميدانى) 


— الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


تابع - جدول رقم )10( 


أبعاد الرضا الوظيفى 


الرضا الوظيفى لدى اخاماي فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ۳۵ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


Zeus Y-A‏ الل 


أهم الملاحظات التى يمكن الخروج بها من النتائج الخاصة باختبار جوهرية الفروقات 
فى مستوى الرضا عن أبعاد الرضا الوظيفى المختلفة باختلاف طبيعة «foal!‏ كان انخفاض 
مستوى الرضا الوظيفى (gal‏ من يعمل بمهن التمريض» حيث كانت قيم المتوسطات 
الحسايية لهذه الفئة من العاملين الأقل فى. الغالبء إلا أن تلك الاختلافات أو الفروقات لم 
تصل لمرحلة ssas‏ فروقات جوهرية فى كثير من أبعاد La JI‏ الوظيفى» وهى تؤكد النتيجة 
السابقة, وكذلك ما توصل إليه الحيدر ومؤمنة فى بحثهمنا فى وظائف التمريض. ففى بعد 
القيم الشخصية بلغت قيمة المتوسط الحسابى لرضا من يعمل بمهن التمريض Y £V)‏ 
فى حين كانت قيم المتوسطات للأطباء (Y, EV (Y VV)‏ للذين يشغلون وظيفية صيدلى. 
وبذلك نلاحظ أن من يعمل بمهنة التمريض كانوا الأقل رضا عن قيمة aall‏ وقد يكون 
مرد ذلك نظرة المجتمع لمهنة التمريض نفسهاء gi‏ عدم إمكانية من يشغل هذه Sell‏ فى 
تجربة أساليبهم فى أداء foal!‏ كذلك ظروف العمل الذى يؤدونه مقارنة بالمهن الأخرى. 

على الرغم من النتيجة السابقة إننا نجد أن الإحصاء ف يشير إلى عدم وجود فروقات 
جوهرية فى مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى عن بعد قيمة العمل باختلاف طبيعة 
العمل» حيث بلغت قيمة ف (Y, oY)‏ ومستوى دلالة )07 (e,‏ وهذا يؤكد أن رضا 
العاملين عن قيم العمل ممثلة فى نظرة المجتمع» وظروف العملء إمكانية تجربة أساليبهم 
فى أداء العمل: الإحساس بالإنجاز الذى ينالونه من عملهم. 

كل تلك العناضر من عناضر LANI‏ متمظة فى Land ans‏ العمل لح .يكن رشنا العاملين 
عنها يختلف بشكل جوهرى باختلاف طبيعة العمل الذى يؤدونه. ويمكن تفسير ذلك بان 
قيمة العمل هى فى الغالب متغير غير ملموس فى الواقع» وإنما هو paiio‏ يمثل قيمة 
اعتبارية يتمتع بها العاملون فى القطاع الصحى بمدينة الرياض بمختلف طبيعة أعمالهم, 
سوى الذين كانوا يعملون طبيب/طبيبة؛ أو ممرض/ممرضة:. وأخيرا من يشغل وظيفة 
صيدلى من الجنسين. 

مرة أخرى نجد أن من يشغل ممرض أو ممرضة من العاملين بالقطاع الصحى كانوا 
الأقل La,‏ عن بعد المكافأة المحتويةء إن يلغت قيمة المثوسط الحسابى (Y M)‏ فى حين 
كانت قيمة المتوسظ الحسابى لرضنا الأطباء عن ذلك اليعد (Y AV), (Y , A4)‏ لمن يشغل 
مهنة صيدلىء ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية LS‏ تشير نتائج تحليل 


۳۹ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع | عرض النتائج وخليل البيانات 


cull‏ حي نلعت (Y AS) cela] dad‏ ومستوع Y) UVa‏ ,^( وقد مكو مرد 
ذلك الاختلاف إلى أن من يعمل بوظيفة ممرض يكون أقل حرية فى العمل مقارنة بزملائهم 
ANE DR‏ س ma Foris AI po i‏ الا si‏ 
امكانية عمل ما يستخدم قدراتی» أو إمكانية عمل بعض الشيء للآخرينء وكذلك إمكانية 

القيام بتعمال مختلفة من وقت إلى آخر. 


العاملون بمهن التمريض كانوا مرة أخرى الأقل من حيث مستوى رضاهم عن بعد 
الإشباع الوظيفى مقارنة بزملائهم» إلا أن الفروقات لم تكن ذات دلالة إحصائيةء أى: إننا 
يمكننا القول gl‏ الرضا عن بعد الإشباع الوظيفى لم يتأثر بشكل جوهرى بمتغير طبيعة 
العملء إذ نلاحظ تقارب قيم المتوسطات الحسابية. فبينما كانت قيمة المتوسط الحسابى 
للرضا عن الإشباع الوظيفى (Y, YV)‏ لمهنة صيدلىء كانت (Y, YY)‏ لمهنة طبيبء Lol‏ مهنة 
الممرض فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابى لها (Y. WV)‏ ومن ثم فهى تكون الأقل رضنا عن 
هذا البعد: gi Yl‏ ذلك الاختلاف لمكن جوهريا كما i3‏ تشير نتائج تحليل التباين عند 
مستوى دلالة )7*0( 

تشير النتائج المتعلقة san‏ عبء العمل إلى أن من يعمل بمهنة صيدلى كانوا الأقل رض 
عن ذلك البُعدء مع ملاحظة أن الرضا عن هذا البعد كان متدنياء إن بلغت قيمة المتوسط 
dla. (Y., YU) alias‏ ب as gaall (Y AA) y LESU (Vy Ao)‏ 


إحصائيا نلاحظ أن gatus‏ مطبل العباين بد تشير الى وجود فروقات oli‏ دلالة احصائية 
فى مستوى الرضا عن هذا sail‏ باختلاف المهنة أو طبيعة العمل للعاملين بالقطاع 
السسي: ق قشي وها نون صمل م دلي ولاق pally ST‏ اك gala:‏ 
الصيدلىء والتآكد من جرعة الدواء المصروف من قبل الأطباءء وكذلك التداخلات التى قد 
تكون بين الأدوية بعضها ببعضء والتى هى فى الأصل تدخل ضمن مهام الطبيب» قد 
تكون مرد تدنى مستوى الرضا لدى من يشغل مهنة صيدلى. 

Lia,‏ العاملين بالقطاع الصحى عن أبعاد الرضا "أسلوب الإشراف” وكذلك "القيم 
الشخصية" كانت مرتفعة بشكل ale‏ وتزيد قيم المتوسطات الحسابية عن (Y0)‏ فى 
الغالب» مع ملاحظة أنه لم توجد فروقات old‏ دلالة إحصائية فى قيم المتوسطات الحسابية 
لكلا البُعدينء باختلاف مهن أو طبيعة عمل العاملين بالقطاع الصحى. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ry‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات 


الفصل الرابع 


جدول رقم V0‏ ( 


تحليل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفضى 


للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف طبيعة العمل 


أبعاد الرضا الوظيفى 
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الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 
ia | £—A‏ لجنسية: 


للتعرف على ما اذا كانت هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى anii‏ العاملين فى 
القطاع الصحى بمدينة الرياض لمستوى رضاهم الوظيفى عن أبعاد الرضا الوظيفى 
المختلفةء تعزى إلى اختلاف موطنهم: تم تقسيم المبحوثين إلى سعودى» عربى غير 
سعودی» جنوب شرق آسيوىء وأخيرا rast‏ آو أمريكى: وتم استخدام تحليل التباين 
ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستويات رضا العاملين بالقطاع الصحى 
بمدينة الرياض حول أبعاد الرضا المختلفة التى شملتها الدراسة: وتعزى إلى اختلاف 
الجنسية.وهذا .ما تشين SEI all‏ قى الجدول التالى» cu‏ تلاحظ أن بعد dos‏ العمل 
كان الأكثر La,‏ من قبل العاملين من جنوب شرق آسياء وكذلك العرب غير السعوديينء إذ 
Gall‏ قن المتوسط امسا 'لتلك Aen‏ ( ٠ا‏ )أا الالو casas!‏ كاك 
الأوربيون والأمريكيون فقد كانوا يختلفون عن الجنسيات السابقة: إذ بلغت قيم المتوسطات 
المسابية الرضا عن بعد قيمة العمل )£4 (Y, £V)s (Y,‏ على الثوالى.. الا أن تلك 
الاختلافات لا تعد جوهرية بناء على نتائج تحليل التباينء إذ بلغت قيمة ف (V, VV)‏ 
ومستوى دلالة .)٠ YA)‏ إذ يمكن القول بأن هناك lle La,‏ إلى حد ما عن بعد قيمة 
العمل» ولدى كافة الموظفين بمختلف جنسياتهم المختلفة. 


العاملوق السسحوزيون وكذلك الغرب غير السقوديوة (SIS‏ الأكثر Se asy‏ معن االكافاة 
المعنويةء إذ بلغت قيم المتوسطات الحسابية على التوالى (Y AA)‏ و(481,؟).: أما العاملون 
من جنوب شرق آسيا وكذلك الأوربيون فقد بلغت قيم المتوسطات الحسابية لمستوى رضاهم 
عن بعد المكافأة المعنوية (Y, 009) (V, AW)‏ على التوالى. تلك الفروقات كانت دالة Gas‏ 
إذ بلغت قيمة الإحصاء ف (E, VÀ)‏ ويمستوى دلالة (se Y)‏ ولعل أهم ما يكون ميررا 
لتلك الفروقات الجوهرية ما يتعلق بالمكافاة المعنوية المتمظة فى إمكانية بروزى فى iall‏ 
إذ أشارت النتائج السابقة بهذا العنصر إلى وجود فروقات ذات دلالة احصائية بين 
السعوديين وغير السعوديين» وكان مستوى الرضا cal‏ السعوديين هو الأكثر. 

الأوربيون والأمريكيون كانوا الأقل رضا عن بعد الإشباع الوظيفى» حيث بلغت قيمة 
المتوسط الحسابى (VAT)‏ فى حين كانت قيمة المتوسط لجنوب شرق آسيويين )+ (Y Y‏ 
(Y, Y)‏ للسعوديينء آما العرب من غير السعوديين فقد بلغت قيمة المتوسط لمستوى 
pal,‏ عن هذا البعد (YT)‏ وبذاك ESC‏ أن مون SLAG els‏ كانت بسب 
تدنى رضا الأوربيين وخاصة عند مقارنتهم بزملائهم من جنوب شرق آسياء ويلغت aai‏ 


الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) r4‏ | 


عرض النتائج وخليل البيانات Lail‏ الرابع 


الإخصاء ف )£4 (Y‏ ويمستوى دلالة e+p Y)‏ مما يؤكد جوهرية تلك الفروقات؛ ويمكن 
تفسير ذلك إذا ما حاولنا مقارنة الأوربيين بزملائهم الأمريكيين من حيث المكافأة فى العمل 
والتآهيل» فهم لا يختلفون ولكنهم يتقاضون مرتبات «Jl‏ مما (gal‏ إلى تدنى مستويات 
الرضا لديهم» Lei‏ الآسيويون WE‏ ما تكون مرتباتهم أعلى مما يتقاضونه فى بلادهم» لهذا 
كان مستوى رضاهم lle‏ إلى حد ما. 

وإذا ما حاولنا التعرق على caus! Lady cosine‏ حول يعن palis‏ هذا البعد 3a‏ 
أن "حرية استخدام تقديرى الخاص” كان الأقل رضا من قبل الأوربيين مقارنة بزملائهم 
من الجنسيات الأخرى. عنصر مرتبى وكمية العمل الذى أقوم به كان أيضا مستوى رضا 
الأوربيين عن هذا العنصر يعد الأقلء ولهذا وجدت تلك الفروقات الجوهرية فى بعد 
الإشباع الوظيفى المتضمن لتلك العناصر. 

تشير esti]‏ الخاصة ببعد عبء العمل إلى انقسام العاملين إلى مجموعتين من حيث 
الرضا عن هذا البُعد» حيث نجد أن السعوديين والعرب من غير السعوديين كانوا الأقل 
Ca,‏ عن هذا البعدء حيث بلغت قيم المتوسطات الحسابية (Y, Vo)g (Y, Y7)‏ على التوالىء 
مما يدل على عدم رضا هذه المجموعة بشكل قوى عن هذا البعد. المجموعة الأخرى التى 
تتكون من الأوربيين وجتوب تدرق آسيويين. كان عستوق الرضا Lye‏ هذا الجائب مقبولا 
إلى خد مام asl‏ قيمالترسطات الحاسبنة على LITT‏ ا(« مء dasll SL‏ 
خلال عطلات نهاية الأسبوع وكذلك العمل فى مناويات مسائية وآخر ليلية تعد العناصر 
التى آدت الى LA, are‏ السعوديين بشكل ua LA‏ وقد يكون مرد ذلك الى أنهم حاولوا 
مقارنة حالهم بزملائهم العاملين فى الأجهزة الحكومية الأخرى الذين لا يعملون فى تلك 
الأوقات» بل إن ما يزيد الأمر صعوية ما قد تعانيه أسرهم فى تلك الأوقات التى تكون فيها 
بأمس الحاجة إلى رب الأسرة. 

الأوربيون.والأمريكيون كانوا Jal‏ رضا عن بعد أسلوب الإشراف وأقل مقارنة بزملائهم 
من الجنسيات الأخرىء ويلغت قيمة المتوسط الحسابى لمستوى رضاهم عن أسلوب 
الإشراف (١٠,)»ء‏ أما العرب فقد كانت قيمة المتوسط (Y ,0£)5 (Y , VY)‏ لجنوب شرق 
آسیویین» Pals‏ السعوديون بمتوسط Y £A)‏ 


ويذلك نلاحظ أن الأوربيين والأمريكيين يختلفون جوهرياء وهذا ما تشير إليه نتائج 
التحليل الإحصائى من خلال اختبار Tukey test‏ للمقارنات الزوجية»ء إذ تشير إلى أن 


TE‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


cose‏ فلك القروقات الخقلاف Gey‏ والأسريكنين عق رقية الق سات رسكن تقس ذلك 
بأن الأوربيين والأمريكيين قد يفضلون الرقابة الذاتية لكونهم ألفوا ذلك النمط الرقابىء 


ولهذا فهم يشعرون بعدم الرضا لوجود الرقاية اللصيقة. 

بعد القيم الشخصية كان الأكثر Lay‏ من قبل جنوب شرق آسيويين حيث بلغ متوسط 
pala,‏ عن هذا البعد (Y, VV)‏ فى حين كان متوسط الرضا عن هذا البعد لدى الجنسيات 
الأخرى متقاريًا جداء إذ بلغت قيمته أى: المتوسط )£5 (Y‏ بالنسبة للسعودیین» (Y £Y)s‏ 
yall (Y £V) Geddes Sl‏ من Bart diyosa] get‏ أن عرن فلك القروقات 
الجوهرية التى أظهرتها نتائج تحليل التباين هو اختلاف المبحوثين من جنوب شرق آسيا 
عن زملائهم من الجنسيات الأخرى: حيث بلغت قيمة الإحصاء ف (E, AY)‏ ومستوى 
(Y) dua‏ 


بشكل عام نلاحظ أن للجنسية أو الثقافة التى ينتمى إليها المبحوثون أثرا جوهريًا فى تقييم 
مستوى الرضا عن أبعاد الرضا المختلفةء وكثيراً ما نجد أن غير العرب هم من يختلفون 
فى تقييمهم لمستوى الرضا عن تلك الأبعاد مقارنة بزملائهم من العرب (سعوديين» عرب). 

فبينما تجد أن الغرب يهمهم نظرة المجتمع للوظائف التى يشغلونهاء نجد أن غيرهم 
مق sab‏ العون لا وون 5385( من الاهدمام تجاه alls‏ المنظون الاجتماعي: ونيب ذلك 
الاختلاف فى القيم والمفاهيم الاجتماعية. Li‏ عبء العمل فنجد. أن العرب أيضا كانوا الأكثر 
شكوى من هذا الجانب» حيث أشاروا إلى عدم رضاهم مقارنة بزملائهم من غير العرب. 


جدول رفم CVV)‏ 
نتحليل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى Aide:‏ الرياض Laas‏ لأبعاد الرضاء باختلاف الحتسىة 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ١٤ا‏ 


تابع - جدول رقم (Y)‏ 


gibal الإشباع‎ 


ث میدانی) 
لوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى r‏ 
الرضا abadi‏ 
£f‏ 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


/-ه سنوات الخيرة فى الوظيفة الحالية: 


النتائج الخاصة بسنوات الخدمة لا تختلف كثيرا عن ما ورد بمتغير العمرء إذ يزداد 
مستوى الرضا عن أبعاد الرضا المخظفة إذا ما انتقل الموظف من فئة عمرية إلى أخرى 
أعلى منهاء وهذا ما نلاحظه فى نتائج تحليل التباين الخاصة بمتغير سنوات الخدمة فى 
الوظيفة الحالية كمتغير مستقل أو مؤثرء والمتغير التابع المتمثل فى أبعاد الرضا المختلفة. 
فالرضا عن بعد قيمة العمل يزداد فى الغالب كلما كانت سنوات الخدمة فى الوظيفة 
الحالية التى يشغلها الموظف فى القطاع الصحى تنتمى للفئات Lidl‏ لسنوات الخدمة. 
والعكس صحيح» فمستوى الرضا عن بعد قيمة العمل قد بلغت )£0 (Y,‏ للعاملين الذين 
تقل col gius‏ خدمتهم فى Cà all‏ الصالية عن 6 A‏ فى سين بلغت قيمة المتوسظ 
الصسابى dll‏ التى تليها ١١-(‏ سنوات) (Y oY)‏ وازدادت قيمة المتوسط الحسابى فى 
حالة Vo— V) Chall‏ سقة ( ]3 cii‏ قيمكة La] (Y, 0A)‏ اللعناظوق الثية € gius cal‏ 
pgs‏ فى الرطليقة الهالية Vo Guar Le pal y‏ الى أقل ole Y. (ya‏ فق ملكت aad‏ 
المتوسط الحسابى لمستوى رضاهم عن قيمة العمل (Y AY)‏ وفى الأعلى. الفئة العمرية 
الآخيرة Y.)‏ سنة فأكثر) والتى قد تكون السبب فى خلل القاعدة السابقة إن بلغت قيمة 
الكوسط الهاي (Y Y)‏ إلا Ra al‏ القول إن مسون Lali‏ عن مهد Load‏ العمل 
تزداد فى ILI‏ لدى العاملين فى القطاع الصحى الذين ينتمون لفئات سنوات الخدمة فى 
الوظيفة الحالية الأعلى. إحصائَيًا كانت هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى 
الرضا عن بعد قيمة العمل تعزى إلى اختلاف سنوات الخدمة فى الوظيفة الحاليةء إذ بلغت 
(Y , AV) cie Una] Rai‏ وى E) AM‏ عن 5( 


سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية تؤثر بشكل إيجابى فى مستوى رضا العاملين عن 
بعد SUSU‏ المغتونة. )5 Sal‏ قيطة التوسط السسابى لسكوي رقنا العاملية القن تيد 
ستوات خدماتهم فى الوظيقة الحالية LaS (£, VV) Gle Y- ye‏ بلقت قيمة التو 
(E, - 0)‏ للعاملين الذين يقعون ضمن ۲٠-٠٠١ Gall‏ سنةء أما العاملون الذين كانت سنوات 
خدماتهم فى الوظيفة الحالية تقل عن o‏ سنوات فقد بلغت قيمة متوسط رضاهم عن ذلك 
bass Deas, VA) saul‏ أن Alas, della‏ جور هن مستويات رها الاما 
الوظيفى عن بعد قيمة العمل تعود إلى سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية. حيث بلغت قيمة 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) | 1r‏ 


عرض النتائج وخلبل البيانات الفصل الرابع 


الإخضاء ف (V, AY)‏ ومستوى دلالة (: + , Sarg .)٠‏ تفسير تلك الفقزوقات أن العاملين 
فى القطاع الصحى الذين كانت سنوات خدماتهم فى الوظيفة الحالية أكبر تكون لديهم 
فرصة أعلى فى توجية الأخرين بما يجب القيام به ومن ثم بروزهم فى المجتمع من خلال 
تلك الوظيفةء إذ من المتوقع أن يتولوا مناصب إشرافية أكبر كلما كانت سنوات خدماتهم 
فى الوظيفة الحالية أعلى. 

($323 الاين بالقطا السك فى‎ Lid, هفاك ق قات رة قى مسنتوى‎ cal 
الإشباع الوظيفى وعبء العمل وتعزى تلك الاختلافات أو الفروقات إلى اختلاف سنوات‎ 
يزداد مستوى الرضا عن تلك‎ 3M الخدمة فى الوظيفة الحالية التى يتمتع بها الموظفء‎ 
Sl أعلى من‎ dà إلى‎ aia الأبعاد من أبعاد الرضا الوظيفى إذا ما انتقل الموظف من‎ 
سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية. تحليل التباين تشير إلى وجود فروقات ذات دلالة‎ 
.)١,٠6( احصائية عند مستوى دلالة‎ 


إن بعد أسلوب الإشراف يزداد بشكل كبير كلما كانت (gal‏ الموظف سنوات خدمة كبيرة 
فى الوظيفة الحالية» حيث نلاحظ أن متوسط مستوى الرضا عن ذلك البعد قد بلغ (/ا٠,5)‏ 
للعاملين الذين تزيد سنوات خدمتهم فى الوظيفة عن ٠١‏ عاماء فى حين بلغت قيمة المتوسط 
الحسابى أرضا العاملين الذين يقعون ضمن الفئة Vo‏ إلى أقل من Ye‏ عاما Gi (Y, VY)‏ 
العاملون الذين تتراوح سنوات خدماتهم فى الوظيفة الحالية ما بين o‏ إلى أقل من ٠١‏ 
سنوات: وكذلك من ٠١‏ إلى أقل من Vo‏ سنة فقد بلغت قيمة المتوسط الحسابى لهم 
(Y , £A)‏ وأخيرا من تقل سنوات خدماته عن ه سنوات فقد كانت قيمة المتوسط الحسابى 
(Y , oV)‏ ويذلك نلاحظ أن هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى رضا العاملين 
بالقطاع الصحى عن أسلوب الإشراف باختلاف سنوات خدماتهم فى الوظيفة الحاليةء ]3 
بزيد مستوى الرضا كلما زادت سنوات الخدمة. 


الرضا عن بعد القيم الشخصية Casi‏ كانت حوله بعض التباينات تعزى إلى اختلاف 
سنوات الخدمة التى يتمتع بها العاملون فى القطاع الصحىء إذ تشير نتائج تحليل التباين 
إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية تعزى إلى سنوات الخدمة فى الوظيفة الحاليةء فقد 
بلغت قيمة الاحصاء ف (Y. AY)‏ وبمسستوى Y£) ayy‏ : " ^( 


Tq الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث‎ EZ 
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جدول رقم CVA)‏ 
تحليل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروقات فى مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف سنوات الخبرة فى الوظيفة الحالية 
سنوات الخدمة 
أبعاد الرضا الوظيفى | فى الوظيفة 
الحالية 
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الإشباع الوظيفى 


أسلون الإشراف 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) ET‏ 
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ce hdd jadi tÀ 


تشير نتائج تحليل التباين إلى أن الرضا عن بعد قيمة العمل يزداد GS‏ للزيادة فى الراتب, 
حيث نلاحظ أن العاملين فى القطاع الصحى الذين ينتمون لقئات الدخل العليا كانوا أكثر 
وهنا مقارنة بزملائهم فى الفئات الدنيا للدخل. وكانت هناك فروقات oli‏ دلالة إحصائية 
فى مستوى الرضا عن بعد قيمة العمل تعود إلى مستوى الدخل الشهرى» حيث بلغت قيمة 
الإحصاء ف )40 (V,‏ ويمستوى دلالة (e, ee e N)‏ مما يؤكد جوهرية تلك الفروقات» ومن ثم 
ji‏ الدخل فى رضا العاملين عن قيمة العمل مع ملاحظة أن من يقل دخلهم عن Éd ٠٠٠١‏ 
يتمتعون برضا Jle‏ مقارنة بفئات الدخل التى تليها Ae ewer oee )jas( 0s Ve)‏ 
ويمكن adi‏ ذلك cla‏ العاملين الذين يشظون وظائف فنية وكذلك التعريص وغمال الضيانة 
راضون عن ذلك الدخل اذا ما قورن بدخلهم فى موطنهم الأصلى. كما كان هناك فروقات 
ذات دلالة إحصائية فى مستوى La,‏ العاملين بالقطاع الصحى فى بعد المكافأة المعنوية, 
إذ تعزى تلك الفروقات الجوهرية إلى مستوى الدخل الشهرى للموظفء فقد بلغت قيمة 
المتوسط الحسابى للرضا عن ذلك البعد YE)‏ ,£( للعاملين الذين يزيد دخلهم الشهرى عن 
٠‏ ريالء وفى نفس الوقت فقد بلغت قيمة المتوسط (Y, AY)‏ للعاملين الذين يقل دخلهم 
الشهرى عن ١٠٠٠ء‏ فئات الدخل الأخرى والمتمظة فى (١٠١٠١-...0)و(...ه (Ve‏ 
كانت الأقل Lia,‏ عن الدخل الشهرى» ولعل الموظفين الذين ينتمون لفئات الدخل هذه هم 
الذين توجد لديهم فرص Laii‏ للتطورء ولهذا فهم يتوقعون المزيد مقابل ما يؤدونه من أعمال. 

بعد الإشباع الوظيفى كانت هناك فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى رضا العاملين 
عن ذلك البعد تعزى إلى الدخل الشهرى. فقد كان مستوى الرضا ۲,۷۴ لدى العاملين 
الذين يزيد دخلهم عن Shy ٠٠٠٠١‏ فى حين كانت قيمة المتوسط (Y, A)‏ للفئتين الثانية 
ULI,‏ أما الموظفون الذين ينتمون لفئة الدخل ٠٠٠٠١‏ إلى Jil‏ من ١٠٠٠٠١‏ فقد بلغ 
المتؤيسط الحسابى لها (29؟)..وأشيرا الفئة التى كان دخلها أقل من ٠١١١‏ بلغ المتوسط 
الحسابى (Y, oY)‏ ويذلك نلاحظ أن الموظفين الذين تنتمون لفئات الدخل الثاننة TUL»‏ 
AGES‏ أقل وكيا Sc‏ معد الإشباع الوظيفىء» إذ تعد تلك الفروقات فى قيم المتوسطات 
الحسابية old‏ دلالة إحصائية عند مستوى دلالة .)٠ ,٠٠١١(‏ 


كانت هناك فروقات ذات دلالة فى مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى حول بعد عبء 
العمل على الرغم من تدنى قيم المتوسطات الحسابية بشكل ale‏ إلا أن أقل الفئات رضا 


£1 الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


عن هذا التعد كانت الفكتان الكافية والقالقة لم = م وه هد cathy «(Vous‏ قيم 
التوسطات le da all‏ التوالى Lag (YTV) (Y, AY)‏ بذاك Gage o Lili‏ عن 
Jal obi ii‏ حيث بلغت قيمة الإحصاء ف (YV, VE)‏ ومستوى (oV) Ia‏ 


النتائج الخاصة ببعد أسلوب الإشراف تشير إلى وجود فروقات ذات دلالة إحصائية فى 
مستوى La,‏ العاملين بالقطاع الضحى عن هذا اليعد تعزع إلى اختلاف قئات Jast‏ 
ll‏ ينتمون Gull‏ حيث Bas‏ أن أكثر القكات La,‏ عن هذا البعذ أقل من ١٠٠٠ريالء‏ 
قن ا ll.‏ انى 0 008 ای ذلك الفكةاون هذا إلى dal‏ هج 
ده هأريال [uals‏ هن Ta Vo. 2 Uhl ate‏ 31 يلغت قيم المتوسظات الحسابية 
على القوالى Jai Li (YW )y (Y VV)‏ الفكات رسا عن هذا النعدافهى o...‏ إلى أقل 
Verse qua‏ مچ نظ Vee s Tally (Y YN) lium‏ إلى اقل من + 08% وموسط سای 
oV)‏ ,¥(. وهذا ماتشير إليه نتائج التحليل الإحصائى: إذ تشير إلى وجود فروقات ذات 
دلالة إحصائية فى مستوى رضا العاملين بالقطاع الصحى باختلاف فئات الدخل الشهرى 
التى ينتمون Gall‏ 


بعد القيم الشخصية Casi‏ كان فيها بعض الفروقات الجوهرية فى مستويات رضا 
العاملين بالقطاع الصحى يمدينة الرياضء باختلاف فئات الدخل الشهرى التى ينتمون 
اليهاء وكانت أكثر الفئات رضا Gall‏ الأولى والأخيرة: ويلغت قيم المتوسطات الحسابية على 
التوالى (Y, AE)s (Y. AV)‏ وهما يختلفان جوهريا عن بقية فئات الدخل «s ASI‏ ويلغت 
E Ms epics dh te) od Gg‏ 


جدول رقم )4( 
نتحليل التباين ANOVA‏ لاختبار جوهرية الفروفات فى مستوى الرضا الوظيفى 
للعاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضاء باختلاف مستوى الدخل الشهرى 


| 


أبعاد الرضا الوظيفى 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) £V‏ 


عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


تابع - جدول رفم (V9)‏ 


| أبعاد الرضا الوظيفى 


Y, XX 


بشكل عام نلاحظ أن هناك فروقات جوهرية فى مستويات أبعاد الرضا الوظيفى لدى 
العاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياضء تلك الفروقات أو الاختلافات فى مستويات 
الرضا تعزى إلى المتغيرات الشخصية للمبحوثين كان أهم تلك الخصائص العمرء ستوات 


P.‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


لفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


الخدمة فى الوظيفة الحاليةء وأخيرا الدخل الشهرىء وكل تلك المتغيرات ترتبط بشكل 
مباشر oles‏ الزمنء والفترة التى يمضيها العامل بالوظيفةء ومن ثم فإن الموظفين حديتى 
العهد كانوا أقل رضا عن أبعاد الرضا المختلفة مقارنة بزملائهم ممن أمضى فترة أكبر فى 
الوظيفة الحالية: والتى هى فى الواقع تعكس الدخل والعمر فى آن واحد. 

المتغيرات الشخصية الأخرى كالجنسيةء وكذلك طبيعة العمل كان لها أثر فى إيجاد 
فروقات جوهرية فى مستويات الرضا الوظيفى عن أبعاد الرضا المختلفةء إذا لاحظنا أن 
بعض الجنسيات التى كان Lay Goal‏ عال عن بعض أبعاد الرضاء فالعاملون السعوديون 
وكذلك العرب من غير السعوديين كانوا أكثر رضا عن قديمة العمل: وكذلك المكافاة المعنوية 
مقارنة بزملائهم الأوربيين: اذ كانت كلك Jal aa‏ رضنا هن الآخرين. اعد اسلوب 
الإشراف كان La, Jai‏ من قبل الأوربيين مقارنة بزملائهم السعوديين: وكذلك العرب من 
غير السعوديين. 


تاسعًا - عناصر الرضا الأكثر تأثيرا فى أبعاد الرضا الوظيفى: 

انتهيتا فى الأجزاء السابقة إلى Jules‏ أيعاذ الرضنا الستة: إذ (gis‏ كل بعد غلى sae‏ 
o lind E a‏ وال بى ها توكر فى مستوى Lid,‏ العاملين gaali p Lila‏ عن ذلك 
البُعدء إلا أن ذلك الأثر قد يختلف من عنصر إلى أخر ضمن البعد الواحدء فى هذا الجزء 
من الدراسة سنحاول التغرف على أكثر عناصر الرضا الوظيفى تأثيرا فى مستوى الرضا 
الوظيفى للبعد الواحدء وذلك ياستخدام تحليل الانحدار المتعدد Stepwise Regression‏ 
وذلك بافتراض أن عناصر البعد الواحد هى المتغيرات المستقلة والمتغير التابع» فيتمثل فى 
مستوى الرضا الوظيفى للعاملين بالقطاع الصحى عن بعد الرضاء إحصائيًا من المتوقع 
أن تكون هناك علاقات قوية جدًاء ويجب أن يكون هناك أثر معنوى لكل عنصر من عناصر 
أبعاد الرضاء وذلك يسبب أن تلك العناصر تدخل فى احتساب قيمة مستوى الرضا 
الوظيفى عن aa dl‏ الواحد» لهذا كان حتميا أن تكؤن هناك علاقة وأثر جوهرى بين 
المتغيرات المستفلة والمتعيرات Sati‏ 


الجدول التالى يوضح نتائج تحليل الانحدار المتعدد وكذلك ترتيب عناصر الرضا لكل 
بعد من أبعاد الرضا وفقا لأهمية وآثر العنصر الواحد فى البعد الذى ينتمى إليه. 
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عرض النتائج وخليل البيانات الفصل الرابع 


جدول رقم (Y)‏ 
نتحليل الانحدار ال متعدد لعناصر أبعاد الرضا الوظيضى 


الإحساس بالإنجاز الذى أثاله من عملى 


نظرة المجتمع إلى عملى l‏ 


الثناء الذى GI‏ عندما T‏ عملا TUS‏ 


إمكانية تجرية أساليبى فى أداء الغمل 


o ٠ 


إمكانية توجيه الآخرين يما يجب القيام به 


إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى 


إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين 


إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت AY‏ 


| فرص الترقية فى هذا العمل 
حرية استخدام تقديرى الخاص | 
الطريفة الت يوقو law‏ يها adios Ry‏ 
aa‏ خلال pce Xs cie‏ | 


العمل فى هناوبات مسائية وأخرى ليلية 
إمكانية التعرض للعدوى 
قدرة Gps‏ على اتخاذ القرارات 


طريقة تعامل مديرى مع موظقية 


1 | 
l 
Y | 
| | 
-- 
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im 
\ 
= 
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كيفية تفعيل سياسات المنظمة 


Y 
Y 
\ 


| الرضا الوظيفى لدى العامليق فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الفصل الرابع عرض النتائج وخليل البيانات 


ومن الجدول السابق نلاحظ أن أكثر العناصر تأثيرا فى البعد الأول وهو قيمة العمل 
كان الثناء الذى يناله الموظف عندما يؤدى Slee‏ جيداء يلى ذلك نظرة المجتمع إلى العاملين 
فى القطاع الصحىء أما الإحساس بالإنجاز الذى يناله الموظف فى عمله فقد كان فى 
المرتبة الثالثة من حيث الأهمية فى تكوين البعد الأول من أبعاد الرضا الوظيفى وهو قيمة 
العملء ومن ثم نلاحظ أن العناصر التى تمثل الجانب الحسى والمعنوى كانت أكثر 
العذاضر قوة فى تقدير هذا النعد. puoliall Loi‏ الاق cà lia‏ العمل ellàS s‏ 
الانسجام بين الموظفين فى العمل وعنصر تجرية أساليبى فى آداء العمل كانت Jil‏ أثرا 
مقارنة بالعناصر التى تمثل الجانب الحسى. 

من أبرز عناصر الرضا عن المكافأة المعنوية كانت "إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى 
وكذلك» "إمكانية بروزى فى المجتمع'. و"إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين , كل تلك 
العناصر يمكن أن نطلق عليها جوانب العمل المعنوية» ومن ثم فهى تتفق مع النتيجة 
Cafes Lal‏ بالحاتن السس وا لعن فى رعس قيمة Bye Way udadi‏ أخرى يؤكد 
أهمية هذا الجانبء آئ: lal‏ المعنوئ والحسى للتقليل من Ula‏ عدم الرضا gal‏ موظفى 
القطاع الصحى. وفيما يتعلق بالإشباع الوظيفى فقد كانت مسالة الترقية فى المرتبة الأولى 
من حيث الأهميةء يلى ذلك ما يتعلق بالوظيفة المستديمةء وهذا يؤكد أهمية الأمن الوظيفى 
والانتقرار (cul‏ العامليق قن القطاع الصصدى a sls‏ الإيجابى فى مستؤى الرضا الوظيقى 
لديهم» ويعد هذا الجانب الأهم مقارنة بكمية الراتب والحرية التى يمكن أن يحصل عليها 
عند استخدام o pai‏ الخاص. 

يعد العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع فى الدرجة الأولى من حيث الأثر فى بعد عبء 
fall‏ يلى ذلك إمكانية التعرض للعدوى. ويذلك يمكن أن نستنتج أن العمل خلال عطلات 
نهايةالأسموغاكاتق. السيت الأول فى قتي مسقتو LA JE‏ الوظيقى Lond‏ تحطق نعية 
العمل 

B03‏ اسر على اققانا القوارت كات ق Dos Gs‏ الاس الؤثرة فى بعد اسلوب 
الاشرافء Gas Ul‏ تفعيل سياسات المنظمة فقد كانت فى المرتية الثانية. ويهذا نلاحظ ما 
لقدرة المدير المباشر فى عملية اتخاذ القرار من أثر إيجابى فى الحد من عدم الرضا 
الوظيفى لدى موظفيه. 


الرضا الوظيفى ga]‏ العاملين فى a‏ الصحس فى Tm "HT‏ (بحث ميدانى) | i Ü‏ 


ee Lo‏ والتوصيات 


^fi‏ - أهم نتائج البحث: 
-١‏ الخصائص الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى فى مدينة 
الرياض. 
؟"-الرضا الوظيفى. 
۳- التحليل العاملى (أبعاد الرضا الوظيضى). 
- الفروق فى الرضا الوظيفى بين السعوديين وغير السعوديين 
العاملين فى القطاع الصحى. 
0- الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى الملستشفيات 
الحكومية والخاصة فى مدينة الرياض. 
- الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى 
بمدينة الرياض باختلاف الجنس. 
۷- العلاقة بين الخصائص الشخصية ومستويات الرضا. 
-A‏ تحليل التباين ANOVA‏ لأبعاد الرضا الوظيفى. 
4- نتحليل الانحدارالمتعدد لأبعاد الرضا الوظيفى. 
ثانيا - التوصيات. 


الفصل الخامس mb‏ والتوصيات 


أهم نتاتج البحت: 
لدى أفراد عينة الدراسة من العاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض وفقا لأبعاد الرضا 
التى توصلت إليها الدراسة» وذلك للتعرف على aai‏ عناصر الرضا التى قد تقلل من عدم 
الرضا لدى العاملينء وخاصة ما يتعلق ببيئة العمل وذلك محاولة من الباحثين التركيز على 
العوامل التى قد تحد من توطين الوظائف فى القطاع الصحىء وإبراز أهم النتائج التى تهم 
متخذ القرار فيما يتعلق بالقوى العاملة فى القطاع الصحى إذا ما أخذنا فى الاعتبار أن 
الموظفين الراضين هم عادة أكثر إنتاجية وإبداعاء وهم أكثر ولاء وارتباطًا بأعمالهم وأرباب 
عملهم» حيث أشار العديد من الدراسات إلى ارتباط بين رضا مقدمى الرعاية الصحية 
-١‏ أهم النتائج المتعلقة بالخصائص الشخصية للعاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض: 
[ چ العمر: 

تتراوح أعمار ما يقارب من (EY)‏ من العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض بين 
٠‏ الى ٠١‏ سنةء إضافة الى أن £V)‏ 7( من عينة الدراسة يقعون ضمن الفئة العمرية Ye‏ 
الى ٤٠١‏ سنة. وهذا يعكس القدرة والحماس الذى يمكن أن يكون لدى هذه Gl‏ من الشبابء 
إضافة إلى أن ذلك يعطى فرصة Si‏ للتطوير وتدريب هذه المجموعة من العاملين» إذ يعدون 
فى مقتبل أعمارهم وفى Glas‏ طريقهم c sigh!‏ مما يعنى تقبل هؤلاء للصعاب Hl‏ قد 
تواجههم عند قيامهم بأعمالهم اليومية: كالعمل فى مناويات مسائية: آو العمل آثناء 
ب - الحالة الاجتماعية: 

بالنظر إلى توزيع المبحوثين وفقا للحالة الاجتماعية نلاحظ أن (205/) تقريبًا من عينة 
العاملين بالقطاع الصحى متزوجونء 5)£/( تقريبا عزاب» فى حين كانت نسبة من أشار 
الى مطلق Saye‏ جدا اذ يلقت )3 ZY5‏ )دوز ن فة الأزامل: 

على الرغم من أن العمل بالقطاع الصحى يتطلب عمل المرأة Gis‏ إلى جنب مع الرجل 
إننا نلاحظ أن نسبة الذكور كانت ضعفى نسبة الإناث العاملات فى المجال الصحىء» 3l‏ 
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النتائج والتوصيات الفصل الخامس 


بلغت نسبة الذكور فى العينة »)/1٤(‏ وبلغت نسبة الإناث (77V)‏ تعد هذه النتيجة طبيعية 
بالنسبة للعاملين بالقطاع الصحى من السعوديين: ومرد ذلك إلى أن فرصة العمل i yall‏ 
السعودية ضعيفة فى القطاع الصحى إذا ما قورنت بقطاع التعليم على سبيل المثالء ليس 
ذلك فحسبء Laily‏ فرص التطوير والتدريب للمرأة السعودية فى هذا المجال تعد محدودة 
جداء إضافة إلى حداثة التعليم فى هذا المجال فى المملكة بالنسبة للنساء: أما غير 
Gara gral!‏ فقن يكون اتخفاخى us‏ الغتضر النسائى Geely‏ الى ما تتطلبة أنظمة التغاقد 
مع غير السعوديات. 

د — طبيعة العمل: 


فيما يتعلق بطبيعة العمل الذى يمارسه العاملون بالقطاع الصحى بمدينة الرياض 
نلاحظ أن نسية الفنيين من العاملين بالمختيرات وأقسام الأشعة والعلاج الطبيعى قد بلغت 
Tue yo (701, 0)‏ الدراسة على ذلك العاطلوخ ea yis (ZNV) ads aay edb‏ كنا يلقت 
نسية Ga is (710) -LEYI‏ هن عينة الدراسة؛ وهى مساوية لنسية الإداريين, كانت نة 
الصيدلانيين محدودة نسبيًاء حيث بلغت (NN, - Y)‏ أخيرًا أشار (ZYY)‏ من المبحوثين 
إلى أن طبيعة عملهم تختلف عما ورد Gow‏ الدراسة. 
التعليمنة odgs dial!‏ التخصحات 451 تلك الزنادة. 

à lal وكذلك مهن‎ (YY) الإناث السعوديات فيشغلن فى الغالب مهنة الصيدلة‎ Li 
ao yin’ أخرى متمثلة فى‎ ga منهن يشغلن‎ )/١( بنسبة (71/)؛ إضافة إلى أن‎ Gd 
حيث يعد الإلمام باللغة الإنجليزية من المتطلبات الرئيسية‎ cp Gs ومرافقة مرضىء» وكاتية‎ 
لهذه المهن.‎ 

ه - سنوات الخدمة فى الوظيفة الحالية: 

ما يقارب )75٠(‏ من المبحوتين تقل خبراتهم فى الوظيفة الحالية عن ه سنوات» وهم 
بذلك يعدون Ge‏ ذوى الخبرات المخدودة قى الوظائف الحالية التى يشغلونهاء ويمكن تبرير 
ذلك بأن )/٤١(‏ منهم تقل أعمارهم عن Y-‏ عاماء فهم بذلك حديثى age‏ بهذه الوظائف. 


الفصل الخامس النتائج والتوصيات 


لا يختلف توزيع المبحوثين وفقًا لسنوات الخبرة فى مجال العمل الحالى كثيرا عن توزيعهم 
النسبى وفقًا لسنوات الخدمة فى الوظيفة. الحالية. حيث كانت خيرات ما يزيد عن ub‏ 
المبحوثين الإجمالية فى مجال العمل الحالى تقل عن ٠١‏ سنواتء فى حين نجد أن من تزيد 
خدراتهم الإجمالية فى مجال العمل عن ١١‏ سئوات قد يلغ (ZY+)‏ تقرييا من عينة Aul all‏ 
ز - جهة العمل: 

تشير البيانات الخاصة بجهة العمل إلى انقسام العينة إلى قسمين شبه متساويين: إذ 
بلغت نسبة العاملين بالقطاع الحكومى (ZEY)‏ فى حين بلغت نسبة المبحوثين العاملين 
بالقطاع الخاص oY)‏ /) من أفراد العينة. 

ح - الجنسية: 

نسبة السعوديين العاملين بالقطاع الصحى هى الأكثرء إذ تشكل ما يقارب )+70( من 
العرب من غير السعوديين يأتون فى المرتبة الثالثة من حيث الترتيب» إذ بلغت نسبتهم 
(ZN, V)‏ أخيرا القادمون من أوريا أو أمريكا الشمالية: وهم أقل الفئات العاملة فى 
المجال الصحى فى مدينة الرياضء إذ بلغت نسيتهم آقل من (7S)‏ من المستجيبين. 

ط - المؤهل العلمى: 

(é)‏ من عينة الدراسة هم من حملة درجة البكالوريوسء يلى ذلك iaa‏ مؤهل دبلوم 
ما بعد الثانوىء إذ بلغت نسبتهم (ZY)‏ تقريباء كما بلغت نسبة من يحمل ثانوية عامة 
(7Y-) Ji‏ تقريباء أما حملة الدرجات العلمية المتقدمة (ماجستير ودكتوراه) فقد بلغ 
حوالى (7M)‏ من المبحوثين. 


ي - الدخل الشهرى: 


تشير بينات التوزيع النسبى لموظفى القطاع الصحى بمدينة الرياض إلى أن ما يقارب 
ثلث عينة الدراسة من موظفى القطاع الصحى يتقاضون رواتب شهرية تتراوح بين 5.٠.٠‏ 
إلى أقل من ٠٠٠٠١‏ ريال شهرياء كما نلاحظ أيضا أن ما يزيد عن ربع عينة البحث 
يتقاضون رواتب شهرية تتراوح بين ١6٠١‏ إلى Jil‏ من «JU; ٠٠٠١‏ وهم فى الغالب من 
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عن 16٠١‏ ريال فقد بلغت نسبتهم (ZVA)‏ تقريبا من عينة الدراسة؛ فى حين كانت نسبة 
من تزيد رواتبهم الشهرية عن ٠٠٠٠١‏ ريال (ZYY)‏ تقريبا من المستجيبين. 


-Y‏ أهم نتائج الرضا الوظيفى: 


* أبدى حوالى Vo)‏ 7( من المبحوثين رضاهم عن عنصر "إمكانية عمل بعض الأشياء 
للآخرين » حيث إن ما يزيد عن ربع المبحوثين كانوا راضين جداء وما يقارب نصف العينة 
كانوا راضينء فى حين آشار ما يقارب (ZA)‏ إلى عدم رضاهم عن عنصر إمكانية عمل 
بعض الأشياء للآخرين. وتختلف هذه النتيجة باختلاف العمرء المؤهل العلمى للعاملين 
بالقطا غ الضدي. Los IE aus alas M‏ عن هذا الجائت al‏ حملة مؤقل النكالوريوس 
فأعلى» وكذلك من تزيد أعمارهم عن ٤١‏ عاما. 

+ كان ما يقارب (ZV)‏ من المبحوثين راضين عن "إمكانية القيام بأعمال مختلفة من 
وقت AY‏ فيما لم يشر سوى (ZA)‏ إلى أن عملهم الحالى يعطيهم Jal‏ أو أقل بكثير مما 
يتوقعون حول إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر؛مع ملاحظة أن نسية الذين 
أشاروا إلى خيار (لست راضيا ولا غير راض) بلغت (ZYY)‏ من عينة البحث. 

peal +‏ عدد كبير من ue‏ البحث على الرضا عن "إمكانية توجيه الآخرين بما يجب 
القيام at‏ أبدى حوالى )/٠١(‏ من المبحوثين رضاهم عن هذا الجانب من العمل الذى 
يمارسونه. حيث كان (Yo)‏ راضين جداء و(٥٤/)‏ راضين عن هذا العنصر. فيما أبدى 
(V)‏ فقط من المبحوثين عدم رضاهم عن elli‏ ويلغت نسبة المحايدين (ZYY)‏ من 

* تبين رضا (Z171)‏ من المبحوثين عن "طريقة تعامل المدير مع موظفيه". حيث أفاد 
(ZY-)‏ آنهم راضون جداء و(757) نهم راضون عن طريقة تعامل مديرهم معهم. ويلغت 
uus‏ الذين. Ge ea LIA ase Lond‏ هذا punta!‏ من paba‏ الرضا Jil‏ مى [716) cya‏ 
العينةء كما بلغت نسبة المحايدين )755( 

x‏ أشار (ZW)‏ من عينة الدراسة إلى رضاهم عن "إمكانية عمل الموظفين لما يستخدم 
شراق Sloe‏ نسية قير aoa JE‏ محدودة ae‏ إذاكافت اقل من NN‏ فى ین 
كانت (XY , VN) Gail LE Guus‏ من iaai‏ 
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الفصل الخامس النتائج والتوصيات 


+ كذلك آشار موظفو القطاع الصحى بالرياض الى رضاهم عن إمكانية بقاء الموظف 
agna‏ هى asl‏ طوال ai‏ )3 عة سية الراهين هذا Sach E tazia)‏ 
من المستجيبين (ZEV, Yo)‏ كانت نسبة المحايدين حول هذا العنصر ريع العينة من 
امن clay‏ نسي هين Gaul fl‏ هن cu agio pili TOGA!‏ کی العمل وال اکت 
Gus (7M)‏ 


+ كما أبدى المستجيبون رضاهم أيضا عن عنصر Bb‏ مديرى على اتخاذ القرارات" 
وعنصر diy sb”‏ انسجام زملائى فى العمل مع بعضهم Anll‏ حيث كانت نسبة الراضيين 
بشكل عام ZW)‏ و57/)على التوالى. ويلغت نسبة غير الراضين عن العنصرين M)‏ .4( 
و(اه. (Z‏ هن المستجيبين. 

Gia‏ اغتطس Lay‏ العاملين عن "إمكاتية العمل "al iilo‏ مستوى مرتقعا إلى حدما 
من رضا المبحوثينء إذ بلغت نسبة من أشاروا إلى أنهم راضون جدا (ZYY)‏ وأشار 
(EY)‏ منهم إلى أنهم راضون عن إمكانية العمل بانفراد» فى حين كانت نسية غير 
الراضين (7M)‏ وبلغت نسبة المحايدين (AX)‏ 


+ بلغت نسبة الراضين عن مدى إمكانية بروز من يعمل بالقطاع الصحى فى المجتمع 
(ZW)‏ فى حين بلغت نتسه من يعتقد غر i el «li‏ عدم امكانية 5395 فى المجتمع بسبب 
عمله فى القطاع الصحى )70( وقد بلغت نسبة المحايدين أو(لست راضيا ولا غير راض) 


+ تدنّى الرضا لدى المبحوثين من العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض بسبب 
إمكانية التعرض للعدوى» إذ نلاحظ أن نسبة الراضين عن هذا الجانب من عملهم قد بلغت 
(7/59): هقايل Glas Le‏ تضف غينة الدراسة القن أشارة إلى عدم رضماها عن هذا 
العنصر من عناصر الرضا VV, AE)‏ غير راض 3 ISN NN‏ غير راض (Gli‏ وقد يلغت 
Geta dust‏ حول هذا العنضي ellas (ZYY, Y).‏ تدم أن إمكائية التغرضل gsi‏ 
Udy 355‏ سلبى على Lalas‏ البحوقين حول وشام عن عملهم الخالى فى القطاع grli‏ 

« كان غنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوغ' أيضا من الغناضر التى تؤدى إلى 
تدنى مستوى رضا العاملين عن العمل بالقطاع الصحىء ويلغت نسبة غير الراضين (ZEY)‏ 
مقابل (ZY+)‏ الذين كانوا راضين عن ذلكء ويلغت نسية المحايدين أو الذين لا رأى لهم 
(ZY£)‏ 
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النتائج والتوصيات الفصل الخامس 


+ من العوامل التى قد تؤدى إلى تدنى رضا العاملين فى القطاع الصحى Lai‏ "العمل 
فى مناويات مسائية وآخرى CLI‏ إذ بلغت نسبة غير الراضين (VV)‏ وغير الراضين 
b‏ )7/11( فى حين بلغت نسبة الراضين جدا حوالى )75( فقطء مع أن نسبة الراضين 
بشكل عام بلغت (ZV)‏ ويلغت نسية المحايدين (NS)‏ 

x‏ اتضح تدنى رضا العالمين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض فى الجوانب التالية: 

"فرص الترقية"» وكذلك "المرتب وكمية العمل الذى يقوم به الموظف'. مع ملاحظة أن 
التوزيع النسبى لكلا العنصرين (فرص الترقية والمرتب وكمية العمل) متشابه إلى حد كبيرء 
إذ بلغت نسبة الراضين بشكل عام حوالى )+ 7/8( Lal‏ نسبة غير الراضين فقد بلغت 
(Yo)‏ تقريبا لكلا الحالتين. أما نسبة المحايدين فقد بلغت (0؟5/) لكلا العنصرين. 

يتضح لنا أن عناصر الرضا ذات العلاقة يما يمكن أن نسميه المكافأة المعنوية مثل 
إمكانية توجيه الآخرين Gs‏ يجب القيام به » إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى » إمكانية 
بروزى فى المجتمع : 'إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين . و"إمكانية القيام بأعمال مختلفة 
من وقت “AY‏ كانت من أكثر العناصر التى تؤدى إلى رضا العاملين بالقطاع الصحى؛ 
كما Bash‏ أن أقل العناصر تحقيقا للرضا من وجهة نظر العاملين بالقطاع الصحى كان 
الجوانب المتعلقة يما يمكن أن نسميه عبء العمل» fis‏ "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوعء 
و"العمل فى مناويات مسائية وأخرى Call‏ وأخيرا كانت إمكانية التعرض للعدوى' من 
العناصر التى تؤدى إلى تدنى رضا الموظفين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض. 
—Y‏ أهم نتائج التحليل العاملى للرضا الوظيفى: 

تشير نتائج التحليل العاملى إلى وجود ستة أبعاد لرضا الموظفين بالقطاع الصحىء. 
وتفسن فى مسجملها ما تسيته (70V)‏ من التباين se Gas‏ الزضا التق 'تضمتتها آراة 
جمع البيانات. | 
- قيمة العمل: 

كتوق Lall ans‏ عن قيمة العمل على Tes‏ فن عناص Lua Jl‏ التى تضمنتها Lied!‏ 
وهى ”طريقة انسجام زملائى فى العمل مع بعضهم البعض". و"الإحساس بالإنجاز الذى ALÍ‏ 
من عملى". و“نظرة المجتمع إلى عملى": وكان العنصر الرابع "الثناء الذى IGT‏ عندما أؤدى 
عملاً جيدا"ء ثم "إمكانية تجرية أساليبى فى أداء (aal!‏ وآظروف العمل" وأخيرا عنصر 
'إمكانية بقائى منهمكا فى العمل طوال الوقت . 
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- المكافأة المعنوبة: 

بلغ عدد العناصر المرتبطة ببعد (المكافأة المعنوية) خمسة عناصر: كان أكثرها (Us)‏ 
به عنصر إمكانية Gas‏ الآخرين بما يجب القيام به كان العنصر الثانى من حيث 
الارتباط بعامل (المكافاة المعنوية) عنصر SUUS‏ عمل ما يستخدم Cul jas‏ وكان عنصر 
إمكانية بروؤى قى المجتمع" من aca‏ غتاصر الوفسا التى SLASH) Gols obo!‏ 
المعنوية): ثم عنصر إمكانية عمل بعض الأشياء oo ASU‏ وكذلك عنصر "إمكانية القيام 
Jacks‏ سنقلقة من وقت "AT‏ 
- الإشباع الوظيفى: 

aie. اا قاطا‎ la jT البعذ ريع تامسن كان‎ Migs المرقطة‎ La, غتاصر‎ sue ab 
ثم عنصر‎ 8 agil وكمية العمل الذى‎ pipe يليه عنصر‎ c فرص الترقية فى هذا العمل‎ 
بهذا العامل: عتضير‎ GUI العتاصر‎ Jai أخيراً كان‎ ٠ امنتشداء تقديرى الخاص‎ Gye" 
. الطريقة التى يوفر عملى وظيفة مستديمة‎ 
عبء العمل:‎ - 

بلغ عدد عناصر الرضا التى ترتبط بيعد ese)‏ العمل) ثلاثة عناصرء كان أكثرها 
ارتباطًا به عنصر "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع» كما كان عنصر العمل فى 
مناوبات مسائية وأخرى ليلية" مرتبطًا بدرجة عالية san‏ (عبء (daal‏ ثم عنصر "إمكانية 
التعرض للعدوى . 
- أسلوب الإشراف: 

ER نة عضر‎ (ala! a SST من عتاصهر الرضماء كان‎ VOS على‎ wall هذا‎ atis 
مع موظفيه", ارتبط به كذلك.‎ pall تعامل‎ Ub” المدير على اتخاذ القرارات": يليه عنصر‎ 
abil Slales تفسل‎ aS" junk 
القيم الشخصية:‎ - 

يعد عنصر "إمكانية عمل مالا يخالف ضميرئ' أول عناصر الرضا ذات العلاقة san‏ 
(القيم الشخصية)ء كذلك يعد عنصر ”إمكانية العمل بانفراد” من عناصر الرضا المرتيطة بهذا 
العاملء ويعد عنصر"الاختلاط فى العمل" من عناصر الرضا التى تمثل بعد القيم الشخصية. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 111 


-٤‏ أهم نتائج الفروق فى الرضا الوظيفى بين السعوديين وغير السعوديين العاملين فى القطاع الصحى: 
— قيمة العمل: 

تشير النتائج الخاصة ببعد (قيمة العمل) إلى أن غير السعوديين من العاملين بالقطاع 
الصحى بمدينة الرياض يشعرون برضا أكير مقارنة بزملائهم السعوديين حول الإحساس 
بالإنجاز الذى يناله من alec‏ فيما كان هناك تجانس مرتفع فى مستوى رضا العاملين 
بالقطاع الصحى من السعوديين وغير السعوديين عن عناصر الرضا الأخرى لبعد (قيمة 
«(foal‏ مثل نظرة المجتمع إلى عملهم: وكذلك الحال بالنسبة لرضاهم عن طريقة انسجام 
زملائهم فى العمل مع بعضهم البعضء وكان رضا السعوديين عن عنصر الثناء الذى 
iT anc aw lal le alts‏ تسصاء من غير السغووييث وكان الرضا Ge‏ طروف الكل 
أعلى لدى العاملين بالقطاع الصحى بمدينة الرياض من غير السعوديين. 
— المكافأة المعنوبة: 


يتبين أن السعوديين يشعرون برضا أكثرمن غيرالسعوديين فيما يتعلق ببعد المكافأة 
المعنوبة من العمل. وقد كان هناك فروق wld‏ دلالة إحصائية بين السعوديين وغير 
السعوديين فى معظم عناصر هذا saul‏ حيث أبدى السعوديون مستوى أعلى من الرضا 
'لعنصر إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين . وكذلك لعنصر إمكانية توجيه الآخرين Les‏ 
يجب القيام به". ولعنصر "إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر". 
- الإشباع الوظيفى: 

يشعر غير السعوديين بدرجة أعلى من الرضا فى بعد الإشباع الوظيفى؛ إذ كانت 
المتوسطات الحسابية لمعظم عناصره:ء أعلى لدى غير السعوديين الا أن الفروقات بين 
المجموعتين لم تكن ذات دلالة إحصائية إلا فى عنصر “فرص الترقية فى هذا العمل » حيث 
يشعر غيرالسعوديين بدرجة أعلى من الرضا حول هذا العنصر من نظرائهم السعوديين. 
- عبء العمل: 

أبدى غير السعوديين العاملون فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض درجة رضا أعلى 
من السعوديين حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا الوظيفى: وكذلك فى جميع 
عناصره» وهى: "العمل خلال عطلات نهاية T sul‏ و"العمل فى مناويات مسائية وأخرى 
“GLI‏ و"إمكانية التعرض للعدوى وقد كانت جميع هذه الفروق old‏ دلالة إحصائية. 


EG‏ الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث مبداني) 


الفمصل الخامس النتائج والتوصيات 


Jer Pins asigna. ضاق فين ركنا السعويسن مغر‎ eho aed dad 
(أسلوب الإشراف) من جوانب الرضا الوظيفى: حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعًا‎ 
من الرضا عن هذا النعد وعتصرى 'قدرة مديرى على اتخاذ القرارات » وطريقة تعامل‎ 
مديرى مع موظفيه . ويتضح الفرق ذو الدلالة الإحصائية بين السعوديين وغير السعوديين‎ 
فقطء حيث عير السعوديون عن درحة أقل من‎ “debi! فى عنصر كيفية تفعدل سياسات‎ 
„pail الرضا عن هذا‎ 
القيم | شد لشخصية:‎ = 


لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين السعوديين وغير السعوديينء نحو بعد (القيم 
الشخصية) من جوانب الرضا الوظيفى؛ ويبدى الطرفان مستوى متقاربًا ومرتفعًا نسبيًا من 
الرضا عن هذا البعدء وعنصر إمكانية عمل مالا يخالف ضميرى". وأيضا عنصر "إمكانية 
العمل “aL iG‏ ويتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا السعوديين وغير السعوديين 
عن عنصر "الاختلاط فى eal!‏ حيث أبدى السعوديون مستوى أقل من الرضا. 


0- أهم gilts‏ الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى المستشفيات الحكومية والخاصة فى مدينة الرياض: 
— قيمة العمل: 


جوانب pe La Jl‏ باختلاف جهة العمل إذ أبعي العاملون فى MÀ Libra,‏ حكومية 
والعاملون فى AP Lass dona dile‏ عن هذا البعد: disks‏ الحال بالنسبة لجميع 
m‏ الذى wen pity i lae Ge d‏ إلى على" , oA,‏ الذى disi‏ ندم casi‏ 
E‏ حا Rol y e‏ تجربة أساليبى فى أداء foal‏ وآظروف all‏ وإمكانية بقائى 
منهمكا فى العمل طوال الوقت' حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعًا من الرضا 
ومتقاربًا مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين 


- المكافأة المعنوبة: 


لديهم من ree‏ (المكافاة المعنوية) بالتساوى, اذ ^w dys i FTN dagi Yy‏ بسن 
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الفريقين» كما لم يتضح فروقات ذات دلالة إحصائية فى مستوى La,‏ الفريقين عن ثلاثة 
من عناصر هذا البعد فى "امكانية:غمل ما يستخدم قندراتئ". إمكانية يروزى فى 
المجتمع". و"إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر". فيما يتضح فروق ذات دلالة 
إحصائية فى مستوى رضا الفريقين عن العنصرين الآخرينء إذ أبدى العاملون فى 
المستشفيات الحكومية مستوى مرتفعا من الرضا عن عنصر ”إمكانية توجيه الآخرين Les‏ 
يجب القيام «s‏ وعنصر "إمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين' أعلى من مستوى رضا 
العاملين فى المستشفبدات الخاصة. 
- الإشباع الوظيفى: 

تشير النتائج إلى عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية فى بعد (الإشباع الوظيفى) 
من جوانب الرضا الوظيفى باختلاف جهة العملء إذ أبدى العاملون فى مرافق صحية 
حكومية والعاملون فى مرافق صحية خاصة رضاهم عن هذا البعد» وكذلك بالنسبة لمعظم 
عناصره المتمثلة فى "مرتبى وكمية العمل الذى أقوم به وآحرية استخدام تقديرى الخاص ٠‏ 
و"الطريقة التى يوفر عملى بها وظيفة مستديمة", حيث أ بدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا 
من الرضا ومتقارباء مع عدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين: باستتناء 
عنصر “فرص الترقية فى هذا العمل" الذى أبدى فيه العاملون فى القطاع الخاص رضا 
أعلى من العاملين فى القطاع الحكومىء وكان الفرق ذا دلالة إحصائية. 
- عبء العمل: 

(sul‏ العاملون فى القطاع الصحى الخاص فى مدينة الرياض درجة رضا أعلى من 
العاملين فى القطاع الحكومى حول بعد (عبء (daal‏ من جوانب الرضا الوظيفىء وكذلك 
فى جميع عناصره. وكذلك لعناصره المتمثلة فى "العمل خلال عطلات نهاية eget‏ 
و"العمل فى مناويات مسائية وأخرى ليلية". وإمكانية التعرض للعدوى . وقد كانت جميع 
هذه الفروق ذات دلالة إحصائية. 
- أسلوب الإشراف: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا العاملين فى المستشفيات الحكومية 
والعاملين فى المستشفيات الخاصة عن بعد (أسلوب الإشراف) من جوانب الرضا 
الوظيفى: حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا من الرضا عن هذا العاملء وكذلك عن 
عنصرى BAF‏ مديرى على ol yl all SLAG!‏ و طريقة تعامل مديرى مع CORB ya‏ ويتضح 
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الفرق ذو الدلالة الإحصائية بين القطاع الحكومى والقطاع الخاص فى عنصر 'كيفية 
تفعيل سياسات المنظمة” فقطء حيث عبر القطاع الحكومى عن درجة Jal‏ من الرضا. 
- القيم الشخصية: 

لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين العاملين فى المستشفيات الحكومية والعاملين 
فى المستشفيات الخاصة نحو بعد (القيم الشخصية) من الرضا الوظيفىء ويبدى الطرفان 
مستوى متقاريا ومرتفعا نسبيا من الرضا عن هذا البعدء وعناصره "امكانية عمل مالا 
يخالف ضميرى « وامكانية العمل «al asl‏ وبتسن وحود فروق dy cold‏ احصائية ددن 
رشنا العاملين قى المنتشقيات الحكوسية: والعاملين فى المستش فان الخاصنة عن pale‏ 
"الاختلاط فى aal!‏ 
1- أهم نتائج الفروق فى الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى بمدينة الرياض باختلاف الجنس: 
- قيمة العمل: 

تشير النتائج الخاصة sau‏ (قيمة العمل) أن الذكور والأناث من العاملين بالقطاع 
الصحى بمدينة الرياض يشعرون برضا مرتفع عن بعد قيمة العملء وكذلك عن جميع 
ò palis‏ المتمئلة فى ell dis bk‏ زملائهم فى العمل مع ددهم البعض »2 والاحساس 
بالانجاز الذى ناله من dlae‏ : ونظرة المجتمع إلى «UA, ap‏ الذى أناله عندما أؤدى 
عملا Sall y Claas‏ تجربة أساليبى فى أداء العمل" "ظروف العمل“ وإمكانية بقائى 
متهمكا فى العمل طوال aly call!‏ تكن ea‏ فروقات Us old‏ إحسائية فى سوس ` 
رضا الذكور والإناث العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض. 
- المكافأة المعنوبة: 

يتبين أن الذكور والإناث يشعرون برضا مرتفع فيما يتعلق sas‏ (المكافاة المعنوية) من 
العمل» مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المجموعتين: كما لم يكن هناك فروق 
ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث فى معظم عناضر هذا البعد» حيث أبدت 
المجموعتان مستوى مرتفعا من الرضا فى عنصر "إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى": 
وأإمكانية عمل بعض الأشياء للآخرين ». و"إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت CAM‏ 
توجيه الآخرين Le‏ يجب القيام به » وكذلك فى مستوى الرضا عن عنصر 'إمكانية $3302( 
فى المجتمع". حيث أبدى الذكور مستوى أعلى من الرضا. 
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- الإشباع الوظيفى: 

يشعر الذكور والإناث بدزجة مرتفعة من الرضا فى بعد (الإشباع الوظيفى)ء كذلك 
الحال فيما يتعلق بعنصر “فرص الترقية فى هذا العمل e‏ وعنصر Lya‏ استخدام تقديرى 
yall!‏ وأيضا عنصر 'الطريقة التى يوفر عملى بها وظيفة مستديمة e‏ ولم تكن الفروقات 
بين المجموعتين ذات دلالة إحصائية. يتضح الفرق فى مستوى الرضا عن عنصر مرتبى 
وكمية العمل الذى أقوم به" . حيث sis‏ الذكور dx ys‏ أعلى من الرضا حول هذا العنصرء 
وقل كان الفرق ددن الفنتدين ذا dls! ayo‏ مرتفعة. 
- عبء العمل: 

أبدى الذكور مستوى أعلى من الإناث من الرضا حول بعد (عبء العمل) من جوانب الرضا 
الوظيفى» و كذلك فى جميع عناصره "العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع» "العمل فى مناويات 
مسائية وأخرى ULI‏ قد كانت جميع هذه الفروق ذات دلالة إحصائية: وأخيرا لم يكن هناك 
فرق ذو دلالة إحصائية بين مستوى رضا الذكور والإناث عن إمكانية التعرض للعدوى . 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين رضا الذكور والإناث عن بعد (أسلوب الإشراف) 
من جوانب الرضا الوظيفى حيث أبدى كلا الفريقين مستوى مرتفعا من الرضا عن هذا 
البعد Gey‏ جميع عناصره "قدرة مديرى على اتخاذ ol I yall‏ وأطريقة تعامل مديرى مع 
y cai a‏ كنف and‏ سناسات Ris]‏ 
— القيم الشخصية: 

لا يوجد فوارق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث نحو بعد (القيم الشخصية) من 
جوانب الرضا الوظيفى» ويبدى الطرفان مستوى متقاربًا ومرتفعا نسبيًا من الرضا عن 
هذا raul!‏ وعنصر dull‏ عمل مالا يخالف ضميرئى e‏ و"إمكانية العمل بانقراد › 
والاختلاط فى العمل . 
۷- أهم نتائج العلاقة بين الخصائص الشخصية ومستويات الرضا: 
as —‏ 

أن Es us‏ الرهنا تخطف Gall GGA‏ العمرية: إن ريد نسي الراضين للقكات الحمرية 
الأعلى» حيث تشير نتائج الاختبار مريع كا إلى وجود علاقة جوهرية بين رضا العاملين فى 


الفصل الخامس النتائج والتوصيات 


القطاع الصحى بمدينة الرياض عن عنصر إمكانية بروزهم فى المجتمع . باختلاف فئات 
أعمارهم. وكذلك هناك مستويات مختلفة فى درجة الرضا عن عنصرطريقة تعامل مديرى 
مع موظفيه باختلاف الفئات العمرية» إذ تشير نتائج اختبار مربع كا إلى وجود علاقة ذات 
Badal ess] ays‏ أن هذاه حتف Gags‏ (طردية) دن الرهنا oily‏ المرية 


حول عنصر 'إمكانية عمل يعض الأشياء (Gs ASU‏ وأيضا عنصر آإمكانية توجية الآخرين 
بما يجب القيام به . 
- المؤهل العلمى: . 
على اتخاذ القرارات» والمؤهل العلمى. 

كما توجد علاقة جوهرية بن المتغيرين المؤهل العلمى وعنصر الرضا "الثناء الذى أناله 
Losic‏ أؤدى عملاً جيدا"» كما كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المؤهل العلمى 
ومستوى الرضا عن بقاء الموظفين منهمكين فى العمل طوال الوقت. وتبين أن هناك أثرا 
Jagat‏ العلمى قى وهنا العاطلنى عن jaunt‏ “المقعلط فى العمل" توكو tutal SET‏ 
بالقسبة Ol‏ يحمل cola‏ علمية aA b May sabe‏ ناتم AS aya oli‏ 
Saad —‏ العمل 

إن مستوى الرضا لدى العاملين بالقطاع الصحى حول إمكانية القيام بأعمال مختلفة 
من وقت AY‏ من عناصر الرضا الوظيفىء يختلف باختلاف طبيعة أعمالهم» إذ إن من 
يعمل Tages‏ صيدلى:«وكذلك الطبيب Lil‏ ]258 رظنا إذا Le‏ 13398 بزملاثهم ممن Jats‏ 

يتضح وجود الاختلاف فى اتجاهات المبحوثين حول إمكانية توجيه الآخرين يما يجب 
القيام به باختلاف طبيعة العمل الذى يؤدونه» مربع كا يشير إلى وجود علاقة جوهرية بين 
المققيرين. .وكان هناك Tole‏ جوهرية بين LAGS‏ عسل مها Saye uil id estu‏ 
الترقية فى العمل وطبيعة العمل الذى يؤديه المبحوتون. 

كان مستوى الرضا حول عنصر' إمكانية تجرية أساليبى فى أداء العمل وأظروف 
T Rs cis RUSE CAL, ad‏ 
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يتبين عدم تجانس المبحوثين فى مختلف المهن فيما يتعلق بعدم الرضا حول انسجامهم 
فى العمل كما اتضح وجود علاقة جوهرية بين" العمل فى مناويات مسائية وأخرى CaL‏ 
dauh g‏ العمل a ssl 4133 oll‏ 


تبين وجود علاقة جوهرية بين طبيعة العمل والرضا عن كل من العمل خلال عطلات 
نهاية الأسبوع',: و"إمكانية التعرض للعدوى'ء وكذلك “نظرة المجتمع إلى عملى . 
eal - A‏ نتائج تحليل التباين ANOVA‏ لأبعاد الرضا الوظيفى: 


أشارت نتائج تحليل التباين ANOVA‏ إلى وجود فروقات جوهرية فى مستويات رضا 
العاملين بالقطاع الصحى حول أبعاد الرضا الوظيفى الستة باختلاف فئات أعمارهم: إذ يزيد 
مسو الرضا عن اليد الواكد لذا Le‏ اتتقل المؤظف TS yo‏ غفرية الى فكة عغرية أغلى . 


النتائج الخاصة بالمؤهل العلمى وأثره فى إيجاد فروقات جوهرية فى مستويات الرضا 
الوظيفى حول أبعاد الرضا التى شملتها الدراسة تشير إلى أن مستوى الرضا يزداد فى 
الغالب لدى الموظفين الذين يحملون مؤهلات drole‏ أعلى» مقارنة بزملائهم الآخرين من ذوى 
المؤفلات الأقل. إلا أن تلك النتيجة اختلفت فى حالة بعد أسلوب الإشرافء إذ كانت 
مستويات الرضا لدى من يحمل مؤهل الثانوى وأقل أكثر رضا من زملائهم من حملة 
الذكتوراه واللحسبكير» Jaly‏ ذلك يخود إلى اختلاقهح قى saxi‏ وتحديد alal‏ الإشراف 
المطلوب. كما أشارت نتائج التحليل السابقة إلى أن الأوربيين كانوا غير راضين عن هذا 
البعد مقارنة بزملائهم العرب والسعوديين. 

النتائج المتعلقة بطبيعة العمل لم تظهر كثيرا من الفروقات الجوهرية حول مستويات 
Las Il‏ عن اعد Lua JE‏ المخظفة: Link‏ يعد dag‏ العمل وكذلك المكاقأة اللعنوية:»وأهيرا 
بعد عبء العملء مع ملاحظة أن من يعمل بمهنة طبيب كان الأكثر رضا فى الغالب مقارنة 
بزملائهم ممن يشغل وظيفة ممرضء صيدلى daly‏ وظائف أخرى. 

من أهم النتائج الخاصة بأثر الجنسية فى مستويات الرضا حول أبعاد الرضا المختلفة: 
كان عدم Ld,‏ الأوربيين والأمريكيين عن أسلوب الإشراف المتبع» وكذلك اختلاف مستوى 
الرضا عن المكافأة المعنوبةء اذ كان الأعلى لدى السعوديين وكذلك العرب من غير 
السعوسية: LAM ally‏ العربية ورا CaS‏ فى p Uil‏ سنتوى الزكما حول هذا saa!‏ 
ab eal‏ القكتين.. GT‏ يعد acus‏ العمل Lali estes ESI‏ عن مشا يفل egal Reale‏ 
٠‏ العرب بشكل عام (السعوديين وغير السعوديين) مقارنة بالجنسيات الأخرى. 
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النتائج الخاصة بسنوات الخبرة فى الواقع تؤكد النتائج المتعلقة بالمؤهل العلمى» وكذلك 
4— أهم نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأبعاد الرضا الوظيفى: 

تشير نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأبعاد الرضا والعناصر المكونة له إلى أن الثناء 
الذى يناله الموظف عند أدائه لعمل sun‏ وكذلك نظرة المجتمع إلى العمل بالقطاع الصحى 
il‏ من AST‏ العناصر المؤثرة فى معد قئمة العمل aly‏ هذه التقيجة Ansa SSG‏ مسي 
هذا النس. 

العناصر المؤتزة فى بعد المكافاة المحتوية والممقة للجائب qegiall‏ كاتت فى مقدمة 
وكذلك عنصر 'إمكانية بروزى فى المجتمع" أول العناصر المؤثرة فى هذا البعد. 

إن فرص الترقية والطريقة التى يوفر عملى بها وظيفة مستديمة كانت العناصر الممقة 
لبعد الإشباع الوظيفىء ومن هنا تظهر أهمية الوظيفة المستديمة والترقى بها فى الحد من 
عدم الرضا الوظيفى عن بعد الإشباع الوظيفى. 

أمعاك Lea!‏ الوظيفى ue”‏ العمل وكذلك بعد "اسلوب “GL bY!‏ كانت yall‏ 
العمل خلال عطلات نهابة الأسبوع, وأقدرة مديرى على اتخاذ القرارات فيها SI‏ 
العناصر تأثيرا على تلك الأبعاد على التوالى. أخيرا بعد القيم الشخصية: كانت "إمكانية 
سيل ills Vis‏ سيرع" فى oua Gall Qaia,‏ اة لهذا العد من حي SV‏ 

ملخص تك النتائج galal‏ بالانحدار المتعدد أن eal‏ عناصر الرضا المؤثر فى Lady‏ 
البروز فى المجتمع نتيجة لتلك الوظيفة. أما الجانب المادى أو الملموس فقد تمثل فى 
الترقية فى الوظيفة وتوافر وظيفة مستديمة. 


roi Lue gai | 


بخاء le‏ كتاج البحة الميداتن الذى أجرى لتفرق ple‏ مسقوى Lud sll‏ لذن الغاملين 
فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض والتعرف على أهم العوامل التى تؤثر فى الرضا 
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الوظيفى لديهم ومن ثم مقارنة مستوى الرضا الوظيفى بين السعوديين وغير السعوديين, 
ودين العافليت فى cadat ull‏ الحقومية والعامليق فى المستشقشات الخاصة»وبين التكوو 
والإناث العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياضء يمكن الخروج بالتوصيات التالية: 

-١‏ العمل على تشجيع السعوديين فى الدخول فى حقل الرعاية الصحية من خلال توفير التعليم 
والتدريب اللازمين» حيث إن نصف العاملين فى هذا المجال الحيوى هم من غير السعوديين. 

-Y‏ العمل على زيادة الاحتياطات للحد من تعرض العاملين فى المرافق الصحية للعدوى 
ورفع مستوى السلامة المهنية. 

-Y‏ العمل على رفع مستوى الرضا عن العمل خلال عطلات نهاية الأسبوع والعمل فى 
مناويات مسائية وليليةء وذلك بإتاحة المجال للزاغيين فى العمل فى هذه الظروف مقابل 
حوافز ماليةء آو زيادة رصيد الإجازات مقابل العمل فى المناويات غير المرغوب فيها. 

-٤‏ العمل على زيادة فرص الترقية العاملين فى المرافق الصحيةء ورفع مستوى المرتبات 
لتتماشى مع كمية العمل المتوقعة. 

ه- العمل على زيادة العوامل التى تؤدى إلى الرضا لدى العاملين فى القطاع الصحى؛ 
مثل جوانب قيمة العمل" المتمظة فى الإحساس بالإنجاز الذى يناله من عملهء والثناء 
الذي يتالونه sic‏ أدا:عمل جيد::وجواتي "المكافأة المعئوية" هن العمل مكل all‏ 
توجيه الآخرين بما يجب القيام به و إمكانية عمل ما يستخدم قدراتى c‏ و إمكانية 
عمل بعض الأشياء «yy ASU‏ و"إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت CAY‏ أى: 
توفير ull‏ التى تستفيد من قدرات العاملين وابداعاتهم وتشجع أداعهم. 

1- العمل على تنسيق فرق العمل لإتاحة الفرصة لمن يرغب من العاملين فى المرافق 
الصحية فى العمل فى diu‏ غير مختلطةء ما أمكن ذلك. 

-V‏ العمل على تشجيع الإناث على الدخول فى مجال العمل فى الرعاية الصحية من خلال 
توفير التعليم والتدريب اللازمين» حيث كان ثلث القوى العاملة الصحية فقط من 
«Lll‏ ولا يشكل السعوديات الا نسية ضئيلة منها. 

—A‏ العمل على رفع مستوى رضا SLY!‏ العاملات فى المرافق الصحيةء إضافة إلى التوصيات 
السامقة ,العمل على مساواة cl pe‏ النساء مرقات الرجال Gaal!‏ يزدوق تقس العمل 

JUS فى عتممو العمل‎ Lana SUV عامل عبء العمل على‎ Res العمل على‎ -A 
عطلات نهاية الأسبوع . وعنصر "العمل فى مناويات مسائية وأخرى ليلية".‎ 


IV.‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


المراجع 
المراجع 


المراجع العريية: 

- أبو شعرء عبدالرزاق» Gall‏ المحلية فى مجال الإحصاء فى المملكة العربية السعودية". 
الإدارة العامة. ع4 AVE Va yas)‏ - سبتمير/أكتويرء (e Mo‏ 

— أسعد» محمد محمد «ule‏ ونبيل إسماعيل رسلان» الرضا الوظيفى للقوى البشرية 
العاملة فى المملكة العربية السعوديةء جدة: جامعة الملك عبدالعزيزء مركز البحوث 
والتنمية كلية الاقتصاد والإدارة. 19/5م. 

- التاجى» محمد عبدالله» تطبيق نظرية هيرزبيرج لقياس الرضا عن العمل فى التعليم 
الثانوى بمنطقة الأحساءء الإدارة العامة. Ag‏ ربيع AVENE GAYI‏ 

- الحناوى» محمد صالح ومحمد سعيد Glebe‏ السلوك التنظيمىء الإسكندرية: مركز 
التنمية الإدارية, VAN‏ | 

- الحنيطىء» إيمان محمد علىء دراسة تحليلية للرضا الوظيفى لدى أعضاء هيئة التدريس 
فى كلية التربية الرياضية فى الجامعات الأردنية. رسالة ماجستير غير منشورة, 
الجامعة الأردنيةء GS‏ الدراسات العلياء aY‏ 

- الخضراء بشير ومروة أحمد ... وآخرونء برنامج الإدارة والريادة: السلوك التنظيمى Nb‏ 
عمان: جامعة القدس المفتوحة» Vo‏ م. 

- الدلكىء حسن محمد حسن» العلاقة بين الرضا الوظيفى والنية لترك العمل فى قطاع البنوك 
الأردنية. رسالة ماجستير غير منشورة: جامعة اليرموك» كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية. 

— السالم» سالم محمد "الرضا الوظيفى للعاملين فى المكتبات بالمملكة العربية السعودية 
الرياض"» مطبوعات مكتبة الملك فهد الوطنية. /1951١م.‏ 

- الشيخ» سليمان الخظرى» وسلامة» محمد أحمد» "الرضا الوظيفى لدى المعلمين فى دولة 
ba‏ الكويت". مجلة دراسات الخليج والجزيرة العربية LY e‏ السنة الثانيةء إيريل e VY‏ 

- الطويل: هانى com Maie‏ الإدارة التربوية والسلوك التنظيمى: عمان: دار شقير وعكشه 
(مطبعة e \A Ao «(aSsGS‏ 

— العديلى: ناصر محمدء "الدوافع والحوافز والرضا الوظيفى فى الأجهزة الحكومية فى 
المملكة العربية السعودية". الإدارة العامة. الرياض: معهد الإدارة العامة AAAY We‏ 
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- العديلى» ناصر محمد» الرضا الوظيفى: دراسة ميدانية لاتجاهات مواقف الأجهزة 
الحكومية فى مدينة الرياض» المملكة العربية السعودية» رسالة ماجستير منشورة. 
loy] ages toL‏ العامة Vo- Me «e MAE — AME E‏ , 

E PET ae مون كس‎ He gly: اوقا‎ foll Fase souls “اقا‎ 
معهد الإدارة العامة, 1956م.‎ 

gallica رعشن‎ i فى الأريخ‎ cea Sl الق رفن‎ AlN LEI ge wall ب‎ 
(Ge Le dL aL! اليرموك (ساسلة الوم‎ jn] والوظيقية المشرف:‎ Lal all 
. Mua 1591م‎ (E) Y 

لمعمو خالل سكي الها الوظيفي لض gall‏ في ee iad‏ 
خصائصهم الشخصية والوظيفية'. مؤتة للبحوث والدراسات» سلسلة العلوم الإنسانية 
والاجتماعيةء Y Ye Va‏ ربيع الثانى ca VEM,‏ تشرين أول: (Moe «e AY‏ 

— العيسىء ايمان: "العلاقة بين النمط القيادى لمديرى المدارس الثانوية التابعة للرئاسة 
العامة لتطيم coll‏ قى Tse‏ الرواض وج حستوى الراقسية فى العمل colis‏ اللعتووة 
بين المعلمات السعوديات العاملات معهن"'. رسالة ماحستير غير منشورة: الأردن: 
عمان: الجامعة الأردنية e AV‏ 

all —‏ 353 « محمد قاسمء ومهدى حسن زوبلف» (gala‏ الإدارة والنظريات والوظائف. Yh‏ 
معان gly‏ اللستقيل e MAN aaay chill‏ 

— القتان التحصبائل isi‏ المملكة العربية السعوبية ug‏ التخليظ: na‏ الأسسانات 
العامة العدد الخامس ANENA etli‏ 

- المغربي» محمد امل الستلوق التنظيمي: .مقاقيم وأسسن سنلوك القرد والجماعة فن التنظيى 
«Vb‏ عمان» دار e VA o (ll‏ 

— النعيمىء عدنان li‏ ونعمة عباس خضيرء وفلاح تايه النعيمى: آهمية الآهداف 
acceda laa‏ الوطيفة: Bilis Daly)‏ دن abl oR‏ والإاساسة فى جامعة 
بغداد". مجلة اتحاد الجامعات العريية. ع١؟. ١‏ شعبان» ca VENo‏ كانون ثانی» aAA o‏ 

- بدر sola‏ أحمدء السلوك التنظيمىء الكويت: دار القلمء e VAAY‏ 

- جار ju‏ جون و.» التميز: الموهبة والقيادة. ترجمة محمد محمود رضوان — القاهرة: 


الدار الدولية للنشر والتوزیع» e AA‏ 


ivf‏ الرضا الوظيفى gal‏ العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


a 


ojala =‏ كنت Slat aya‏ في ان دراسة العلاقات الإتسانية والسلوك التنظيمى, 
doa ji‏ سيد عبدالحميد مرسىء ومحمد إسماعيل dings‏ القاهرة: دار نهضة مصر 
للطبع eM VE tally‏ 

VANE شق اا ی وا و لار اجام‎ NE 

-الشيخ calles‏ فؤاد» زياد وآخرون, المفاهيم الإدارية الحديثة, Yh‏ عمان: مطبعة الصفدی» ۱۹۸۲م. 


P Arum s‏ محمو ل » السلوك التنظيمى olay‏ جمهوربة Quas‏ العربية: دار الحامعات 


olas Ma AT -DA aa a -‏ دان اشرق 
التق e VAS sails‏ 


- شلول» أنور حمزة المحمود. "الرضا الوظيفى لدى القيادات الإدارية فى الجامعات 
الأردنية الحكومية والأهلية والعوامل المؤثرة فيه من وجهة نظرهم: دراسة مقارنة", 
رسالة دكتوراه غير منشورة: جامعة الخرطوم» e AAA‏ 

- شهيب» محمد علىء "السلوك الإنسانى فى التنظيم". القاهرة: دار Sall‏ العربى: e AVV‏ 

- عاشور» أحمد صقرء الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقى ... بيروت: دار النهضة 
العربية للطباعة والنشرء e VAAY‏ 

- عاشورء أحمد صقرء السلوك الإنسانى فى المنظمات» الإسكندرية: دار المعرفة الجامعية, 
a AAT‏ ض TY‏ 

- عبدالخالقء ناصيفء "الرضا الوظيفى وأثره على انتاجية sal!‏ المجلة T-—‏ 
عن e VAY‏ 

— عسكرء علىء "اتجاهات فى زيادة واقعية العنصر البشرى فى مجال العمل" » الإدارة العامةء 
ع"ه: (ديسميرء (e AA‏ 

- عقيلى» عمر وصفىء LBS‏ التوقع: محاولة كمية القياس واقعية العمل" المجلة العربية 
«Ve 8 las‏ (ربيع (eg AA‏ 

— فهمى» منصورء إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية: القاهرة: جامعة القاهرة e VAM‏ 


(y ge =‏ عباس مكمو (d‏ دراسات فى علم النفس الصناعى والمهنى T‏ الاسكندرية: دار 
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المراجع 


«Jal& —‏ مضطفى» وسوتيا اليكرى Lid ll dallas deals”‏ الوظيفى Thaw lade‏ التفريسن 
بجامعة القاهرة". مجلة الإدارة م77, ع١‏ (يوليو (e V5‏ 


= شر cdg‏ عماد «o4!‏ علم النفس الصناعى والتنظيمى الحديثء Ma Ve‏ « بنغازى: 
منشورات drole‏ قار يونس» e AA o‏ 
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Gala 
استبانة الدراسك‎ 


ملحق استبانة الدراسة 


عزيزى المستجيب/المستجيبة 


تهدف هذه الاستيانة إلى تقصى مدى 
رضاك فى عملك الحالىء وما هى الجوانب 
التى أنت راض عنها وتلك التى تشعر 
نحوها بعدم الرضا. علما أن إجاباتكم 
Ja CA ua‏ مسرية al‏ ولق کد خد 
المعلومات التى نحصل عليها إلا لأغراض 
البحث العلمى. 


ويناء على أجويتك نأمل أن نصل إلى 
فهم أكبر للأشياء التى يحبها الناس فى 
أعمالهم و التى لا Ad sans‏ 


على الضفحة satu UG‏ عبارات عن 
عملك الحالى: 
+ اقرا كل عبارة بتمعن 
+ قرر مدى ما تشعر به من رضا حول 
١‏ - إذا كنت تشعر أن عملك يعطيك أكثر 
ممأ تتوقع, MÀ‏ الدرجة (o)‏ فى العمود 
مستوى رضاك بدرجة "راض las.‏ 


تتوقع» ضع الدرجة )£( للتعبير عن 


مستوى رضاك S as‏ راض . 


Dear respondent 


The purpose of this questionnaire is to 
investigate the degree of your satisfaction 
in your present job, what things you are 
satisfied with and what things you are not 
satisfied with. We assure you that your 
responses will be treated with the strictest 
confidentiality, and the information gathered 


will only be used for scientific research. 


On the basis of your answers, we hope 
to get a better understanding of the things 


people like and dislike about their job. 


On the following page you will find 
statements about your present job: 

* Read each statement carefully. 

* Decide how Satisfied you feel about the 
aspect of your job described by the statement. 
Keeping the statement in mind: 

1- If you feel that your job gives more 
than you expected, place a score of (5) 
in the box marked degree of satisfaction, 
to express Very Satisfied. 

2- If you feel that your job gives you what 
you expected, place a score of (4) in 
the box marked degree of satisfaction, 


to express Satisfied. 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


I^! 


ملحق استبانة الدراسة 


-Y‏ إذا لم تتمكن من التوصل إلى قرار 
ng‏ ضع (Y) dall‏ التعبيز عن 
لست راضيا ولا غير راض". 

lal —2‏ كنت تشعر أن عملك بعطىك أقل 
مما تتوقع» ضع الدرجة (Y)‏ للتعبير 
عن غير راض . 

ه- اذا كنت تشعر أن عملك يعطبك أقل 
مما تتوقع بكثيرء ضع الدرجة )١(‏ 
للتعبير عن غير راض GE:‏ 


درجة الرضا: 

fam راض‎ = 0 

(pel, s f 

Y‏ = لمت La] y‏ ولا غير راض. 
pe = Y‏ راض. 

ÉG غير راض‎ = ١ 


3- If you cannot make up your mind 
whether or not the job gives what you 
expect, place a score of (3) in the box 
marked "degree of satisfaction" to 
express that you are Neither Satisfied 
nor Dissatisfied. 


4- If you feel that your job gives you less 
than you expect, place a score of (2) in 
the box marked "degree of satisfaction" 
to express Dissatisfied. 


5- If you feel that your job gives you 

much less than you expected, place 
a score of (1) in the box marked 
"degree of satisfaction” to express 
Very Dissatisfied. 

Degree of satisfaction: 

5 = Very Satisfied. 

4 = Satisfied. 

3 = Neither Satisfied nor Dissatisfied. 

2 = Dissatisfied. 


1 = Very Dissatisfied. 


ج م مج ج ص ص 


IAT 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


ملحق استبانة الدراسة 


| The degree of my satisfaction in my 
present job concerning the following 
statements 


| مدی رضاى فی عملى الحالى ad‏ يتطق بالعبارات 


The chance to do different things from | إمكانية القيام بأعمال مختلفة من وقت لآخر‎ 


time to time 


| The chance to be ‘somebody’ in the | 


E 
L1 


community 


The way my boss handles his / her طريقة تعامل مديرى مع موظقيه‎ | 


| employees 


| The competence of my supervisor in قدرة مديرى على اتخاذ القرارات‎ | 


making decision 


Being able to do things that don't go امكانية عمل مالا يخالف ضميرى‎ 


| against my conscience 


| The chance to work alone on the job 


| The chance to do things for other people 
| The chance to tell people what to do 


The chance to do something that makes 


use of my abilities 


The way my job provides for steady em- 


ployment 


The way company policies are put into 


practice 


The freedom to use my own judgment Wu 
iAP 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


My pay and the amount of work I do 


The chances for advancement on this job 


ملحق استبانة الدراسة 


| The degree of my satisfaction in my kalsin iid Lal, JOE dae oli poi gi 
| present job concerning the following | 
statements | 


' | إمكانية تجرية أساليبى فى أداء العمل 


| The chance to try my own methods of 


doing the job 


| The working conditions 


The way my co-workers get along with 


each other 


| The praise I get for doing a good job 


| The feeling of accomplishment | get 


from the job 


Being able to keep busy all the time 


Working with both men and women 


Working on evening and night shifts 


Working weekends 


Vulnerability to infection 


Y 


The way the community views the job 


Lao JI A4‏ الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


ملحق استبانة الدراسة 


آمل الإجابة على الأسئلة التالية أو وضع علامة ( ١‏ ) فى المكان المناسب. 
Please answer the following Question or place ( ¥ ( in the appropriate box.‏ 


Gai -tl‏ العمل 


an rfe 
| Pharmacist - za 

| P 
| Nurse | 


6- Total years of experience فى‎ Gallas Yl سنوات الخيرة‎ -1 
in this line of work | | مجال العمل الحالى‎ 


5- Years of service in 


your current jod 


-V‏ جهة العمل 


===] qe 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميداني) Ab‏ | 


ملحق استبانة الدراسة 


8- Nationality 


Arab/non Saudi | 


10- Monthly I Income (SR) = ڪڪ‎ Jii gt fal V 


IAN‏ الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 


الباحتان فى سطور 


١‏ - د. عبدالمحسن بن صالح بن عبدالرحمن الحيدر 


a VAY alal الرياض‎ Tse “امن مواليد‎ 


+ المؤهل العلمى: 


- حاصل على الدكتوراه» فى بحوث الخدمات الصحيةء من جامعة كمنولث فرجينيا (كلية 
Lina ji‏ الطنية) بالولايات المتددة الأمريكة e AAA ale‏ 


+ العمل الحالى: ‏ 


— اساد الآذارة الصحية Gab / ae Lll‏ متفرع 


: الأنشطة العلمية‎ e 


Modeling Organizational Determinants of Hospital mortality. Health - 
Services Research 26:3 (August 1991) 


- مشروع بحث لتقصى عوامل تحديد النقص فى الممرضات السعوديات» ورقة عمل مقدمة 
فى الندوة السنوية الرابعة لتطوير القوى العاملة الصحية 5-ه رييع الأول AMEN:‏ 

- العوامل المؤثرة فى اختيار الفتاة السعودية لمهنة التمريضء دراسة ميدانيةء agua‏ الإدارة 
العامة AEV‏ 


الادارة العامة AMENS‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) AY‏ 


Y‏ - إبراهيم عمر بن طالب 


e VW. ald الریاخی‎ Gade allys مق‎ 


++ المؤهل العلمى: 
حاصل على الأجسعبرى Lans]‏ الق من جامعة ايا TEMAN‏ 
<< العمل الحالى: 


Sal -‏ بمركز البحوث بمعهد الادارة العامة. 


: الأنشطة العلمية‎ o> 

TT‏ بحث إدارة الكوارث مشاركة c^‏ الأستان الدكتور عبدالرحمن ھىحان (قدم فى ندوة ادارة 
الكوارث — معهد الإدارة العامة) AVENA‏ 

- بحث التقاعد فى المملكة العريية السعودية فى ظل المتغيرات الاجتماعية والاقتصادية 
مشاركة pma‏ الدكتور على السلطان (البحث الرئيسى لندوة ادارة خدمات المتقاعدين AA as‏ 
الإدارة العامة) ١١٤٠ه‏ وعضو الفريق العلمى. 


- دراسة توظيف السعوديين: المعوقات والحلول تاليف مشترك»ء -AVEÉYY‏ 


الرضا الوظيفى لدى العاملين فى القطاع الصحى فى مدينة الرياض (بحث ميدانى) 1^4 


حفوق الطبع والنشر محفوظة لمعهد الادارة العامك 


ولا 39-02 اقتياس حرء من هذا الكتاب أو اعادة dail,‏ 


بأية صورة دون موافقة كتابية من المعهد إلا فى حالات 
الاقتباس القصير بغرض النقد والتحليل؛ مع وجوب 


| ذكر المصدر. 
C—— — e‏ 


A S‏ التصميم والإخراج الفنى والطباعة فى 


الإدارة العامة للطباعة والنشر ages‏ الإدارة العامة - ١١٤٠د‏ 


هذا البحث 


الى تهدف إلى رفع مستوى الرضا الو 
هذا القطاع المهم ومن ثم زيادة نسبة السعودة فيه ES o‏ 


SS 


. |  ىعناصورارقلا ولهذايعد هذاالبحث ذا فائدة لمتخذى‎ eue 
٠ |١ ٠ السياسات فى القطاعات الصحية خاصة ما يتعلق بالقوى‎ — 00 
العاملة ونحسبين بيئة العمل بها.‎ 


44^. -Yí- Y. - ٦ رد ماک:‎ 


تصميم وإخراج وطباعة الإدارة العامة للطباعة والنشر - معهد الإدارة العامة AME YA‏ 


